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MOTTO 
 
“Janganlah kamu lemah, dan jamgan (pula) kamu bersedih hati, karena kamulah 
orang-orang yang paling tinggi (derajatnya), jika kamu  
Orang-orang yang beriman”. 
(Q.S. Ali-Imran :    ) 
 
“Setiap insan pastilah pernah merasakan rasa suka dan duka. Oleh karena itu, 
jadikanlah sukamu adalah syukur dan dukamu adalah sabar” 
-Ikrimah Rahimullah- 
 
“Dan aku menyerahkan urusanku kepada Allah, Sesungguhnya Allah adalah Dzat 
yang maha melihat kepada hambanya”. 
(Q.S. Al-Mu‟min :   ) 
 
 
Jadikanlah setiap pengalamanmu itu, untuk menjadi guru terbaik dimasa yang 
akan datang. Karena tanpa pengalaman kita tak akan menjadi orang seperti yang 
sekarang. 
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ABSTRACT 
 
The purpose of this study was to determine the effect of transformational 
leadership style on employee performance with work motivation as mediator for 
case study P.T. Dan Liris in Sukoharjo. The population in this research is    
employees by using probability sampling technique. Data analysis in this research 
is using path analysis, data analyzed by using software of IBM SPSS   .  for 
windows statistic. 
For the dependent variable (Y) of this study is employee performance. For 
independent variable (X) that is transformational leadership, and for variable of 
mediation (Z) is work motivation. The research method used is quantitative 
research method. 
The results of this study indicate that transformational leadership variables affect 
the motivation of work, with the value of transformational leadership 
( .   )>ttable ( .  ) with a significance value of  .    < .   then there is a 
positive and significant influence of transformational leadership variables on 
work motivation. 
For the result of the research, the working motivation variable has tcount 
(     )>ttable (    ) with significance value  .    <     then there is positive 
and significant influence from work motivation variable to employee performance. 
The result of transformational leadership variables have tcount (     )>ttable 
( .  ) with significance value of       <    , hence there is positive and 
significant influence from variable of transformational leadership to employee 
performance. In this research for mediais variable that is work motivation give 
positive influence between transformational leadership to employee performance. 
 
Keywords: transformational leadership, work motivation and employee 
performance. 
 
 
 
 
 
 
   
 
ABSTRAK 
 
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh gaya 
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan dengan motivasi kerja 
sebagai pemediasi untuk studi kasus P.T. Dan Liris di Sukoharjo. Populasi dalam 
penelitan ini berjumlah    karyawan dengan menggunakan teknik probability 
sampling. Analisis data dalam penelitian ini yaitu menggunakan analisis jalur, 
data dianalisis dengan menggunakan perangkat lunak statistik IBM SPSS   .  for 
windows. 
Untuk variabel dependen (Y) dari penelitian ini adalah kinerja karyawan. 
Untuk variabel independen (X) yaitu kepemimpinan transformasional, dan untuk 
variabel mediasi (Z) adalah motivasi kerja. Metode penelitian yang digunakan 
adalah metode penelitian kuantitatif.  
Hasil penelitian ini menunjukan bahwa variabel kepemimpinan 
transformasional berpengaruh terhadap motivasi kerja, dengan nilai thitung 
kepemimpinan transformasional ( ,   )> ttabel ( ,  ) dengan nilai signifikansi 
sebesar  ,    <  ,   maka ada pengaruh positif dan signifikan dari variabel 
kepemimpinan transformasional terhadapmotivasi kerja. 
Untuk hasil penelitian variabel motivasi kerja memiliki nilai thitung ( ,   )> 
ttabel ( ,  ) dengan nilai signifikansi sebesar  ,   <  ,   maka ada pengaruh 
positif dan signifikan dari variabel motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 
Hasil penelitian variabel kepemimpinan transformasional memiliki nilai 
thitung ( ,   )> ttabel ( ,  ) dengan nilai signifikansi sebesar  ,    <  ,  , maka ada 
pengaruh positif dan signifikan dari variabel kepemimpinan transformasional 
terhadap kinerja karyawan. Dalam penelitian ini untuk variabel mediais yaitu 
motivasi kerjamemberikan pengaruhpositifantara kepemimpinan transformasional 
terhadap kinerja karyawan. 
 
Kata kunci : kepemimpinan transformasional, motivasi kerja dan kinerja 
karyawan 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
DAFTAR ISI 
 
HALAMAN JUDUL…………………………………………………………... i 
HALAMAN PERSETUJUAN PEMBIMBING ………………………………  ii  
HALAMAN PERSETUJUAN BIRO SKRIPSI……………………………… iii 
HALAMAN PERNYATAAN BUKAN PLAGIASI………………………… iv 
HALAMAN NOTA DINAS…………………………………………………... v 
HALAMAN PENGESAHAN MUNAQOSAH……………………………… vi 
HALAMAN MOTTO………………………………………………………... vii 
HALAMAN PERSEMBAHAN……………………………………………... viii 
KATA PENGANTAR………………………………………………………... ix 
ABSTRACT…………………………………………………………………. xii 
ABSTRAK………………………………………………………………….. xiii 
DAFTAR ISI………………………………………………………………... xiv 
DAFTAR TABEL.………………………………………………………… xviii 
DAFTAR GAMBAR………………………………………………………... xx 
BAB I PENDAHULUAN……………………………………………………...   
 . Latar Belakang Masalah…………………………………………..   
 . Identifikasi Masalah………………………………………………   
 .  Batasan Masalah………………………………………………….   
 . Rumusan Masalah………………………………………………..   
 . Tujuan Penelitian…………………………………………………   
 . Manfaat Penelitian………………………………………………..   
 . Jadwal Penelitian………………………………………………….........  
 . Sistematika Penulisan Skripsi………………………………….............   
BAB II LANDASAN TEORI………………………………………………...    
   
 
 . Kajian Teori……………………………………………………........    
 . . Pengertian Kepemimpinan………………………………..............    
 . .  Kepemimpinan Transformasional………………..............……......   
 . .  Motivasi Kerja…………………………………….........................   
 . . Kinerja Karyawan............................................................................   
 . Hasil Penelitian yang Relevan……………………………......……..   
 . Kerangka Berfikir…………………………………………......……    
 . Hipotesis………………………………………………………...    
BAB III METODE PENELITIAN…………………………………………...    
 . Waktu dan Wilayah Penelitian………………………………….    
 . Jenis Penelitian………………………………………………….    
 . Populasi, Sampel, dan Teknik Pengambilan Sampel……………    
 . Data dan Sumber Data…………………………………………..    
 . . . Data Primer………………………………………………..    
 . . Teknik Pengumpulan Data………………………………………    
 . .Kuesioner………………………………………………….    
 . . InstrumenPenelitian…………………………………………….     
 . VariabelPenelitian………………………………………………    
 . . . VariabelDependen……………………………………….     
 . . . VariabelIndependen……………………………………...     
 . . . VariabelMediasi....................…………………………….    
 .  Definisi Operasional Variabel…………………………………..    
 . . Teknik Analisis Data……………………………………………    
   
 
 . . . StatistikDeskriptif………………………………………..     
 . . .UjiInstrumenPenelitian………………………………….     
 . . . Analisis Jalur…………………………………………........   
 . . . Uji Asumsi Klasik................................................................   
 . . .UjiKetepatan Model……………………………………...    
 . . . Uji Hipotesis.........................................................................   
 . . . Uji DeteksiPengaruhMediasi…………………………….     
BAB IV ANALISIS DAN PEMBAHASAN………………………………...    
 . Gambaran Umum Penelitian…………………………………....   
 . . . Sejarah Perusahaan……………………………………….....   
 . . . Visi,Misi,Sasaran dan Budaya Perusahaan..........................     
 . . . Struktur Perusahaan……………………………………….     
 . . PengujiandanHasilAnalisis Data……………………………     
 . . DeskripsiResponden……………………………………    
 . . .Pengujian dan Hasil Analisis Data………………………... .   
 . . .Uji Instrumen…………………………………………….    
 . AnalisisJalur(Path Analysis)………………………….............   
 . . Uji Asumsi Klasik………………………………………..    
 . . . HasilAnalisis Data………………………………………     
 . . . UjiRegresi Linier Sederhana……………………………     
 . . . UjiKetepatan Model (RegresiSederhana)………………     
 . . . UjiRegresi Linier Berganda…………………………….     
 . . . UjiKetepatan Model (RegresiBerganda)………………     
 . . . Uji t……………………………………………………...    
 . Pembahasan Hasil Analisis Data………………………………...    
   
 
BAB V PENUTUP…………………………………………………………...    
 . . Kesimpulan………………………………………………………    
 . . Keterbatasan Penelitian…………………………………………..    
 . . Saran……………………………………………………………..    
DAFTAR PUSTAKA………………………………………………………..    
LAMPIRAN…………………………………………………………………    
  
 
 
 
   
 
 
DAFTAR TABEL 
 
Tabel  . . Definisi Operasional Variabel Penelitian…………………………    
Tabel  . . Karakteristik Responden Berdasarkan Usia...............……………    
Tabel  . . Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin....................    
Tabel  . . Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir...........     
Tabel  . . Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja…………….    
Tabel  . . Hasil Uji Validitas Item Kepemimpinan Transformasional............    
Tabel  . .HasilUjiValiditas  ItemMotivasi Kerja.....……………………..    
Tabel  . .HasilUjiValiditas Item Kinerja Karyawan ……………………...    
Tabel  . .HasilUjiReliabilitas……………………………………………..     
Tabel  . . HasilUjiNormalitas……………………………………………..     
Tabel  .  .HasilUjiMultikolinieritas………………………………………    
Tabel  .  .HasilUjiHeteroskedastisitasGletjser………………………............   
Tabel  .  .HasilUjiAutokorelasi………………………………………..…....    
Tabel  .  .HasilUjiRegresi Linier Sederhana…………………………….......   
Tabel  .  .Hasil Uji Koefesien Determinasi……………………………..…...   
Tabel  .  .HasilUji F......................................................................................    
Tabel  .  .HasilUji t………………………………………………….......... .   
Tabel  .  .Tabel  .  .HasilUjiRegresi Liner Berganda.................................    
Tabel  .  . Hasil Uji Koefesien Determinasi………………………………....   
Tabel  .  .HasilUji F.......................................................................................   
Tabel  .  . HasilUji t……………………………………………………......     
 
 
   
 
DAFTAR GAMBAR 
 
Gambar  . .KerangkaBerfikir………………………………………………     
Gambar  . . Hubungan Antar Variabel.............................................................   
Gambar  .  HasilPerhitungan(Path Analysis)PadaUjiSobel……………...    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
BAB I 
PENDAHULUAN 
 
   . Latar Belakang Masalah  
Di era modern sekarang ini dengan tingkat persaingan yang sangat tinggi, 
maka perlu adanya peningkatan kualitas sumber daya manusia dengan tujuan 
untuk menciptakan serta meningkatkan sumber daya manusia yang tangguh, 
terampil, mandiri, dan berbudi luhur serta berorientasi pada masa depan. Menurut 
Pramudito dan Yunianto (    ) dalam menghadapi persaingan global yang sering 
berubah dan tidak stabil, maka kinerja karyawan perlu mendapatkan perhatian 
yang khusus, karena kinerja karyawan dapat mempengaruhi tercapainya tujuan 
dan kemajuan organisasi.  
Menurut Anwar, Qadri, dan Kalsum (    ) peningkatan kinerja karyawan 
dalam menghadapi persaingan lingkungan bisnis yang tidak stabil akan membawa 
kemajuan bagi perusahaan untuk dapat bertahan dalam suatu persaingan tersebut. 
Menurut Basuki, Setyawan, dan Wajdi (    ) kinerja karyawan adalah hasil 
pencapaian dari seorang karyawan dalam melaksanakan tugas baik dari segi 
kualitas maupun kuantitas dengan standar kerja yang telah ditentukan sehingga 
dapat menjadi acuan bagi pemimpin untuk menentukan strategi yang efektif dan 
efisien demi tercapainya tujuan organisasi.  
Selanjutnya Rivai dan Mulyadi (    ) mengemukakan kinerja adalah 
wewenang dan tanggung jawab yang diberikan kepada seseorang atau 
sekelompok orang dalam suatu organisasi untuk mencapai suatu hasil kerja. 
Kinerja individu karyawan sangat mempengaruhi keberhasilan suatu organisasi 
untuk mencapai tujuan. Oleh karena itu, dalam pencapaian kinerja yang tinggi 
   
 
motivasi penting karena dengan motivasi diharapkan setiap individu pegawai mau 
bekerja keras (Sudarman dan Suddin,     ). 
Menurut Saputra dan Wibowo (    ) motivasi adalah mengintensifkan 
hasrat dan keinginan, bahwa usaha peningkatan kinerja seseorang akan selalu 
terkait dengan usaha pemberian motivasi kepada mereka. Motivasi adalah 
keadaan dalam pribadi seseorang untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu 
yang mendorong keinginan individu guna mencapai suatu tujuan (Sudarman dan 
Suddin,     ). Oleh sebab itu pimpinan penting mengetahui apa yang menjadi 
motivasi para pegawai atau bawahannya dalam melaksanakan pekerjaannya yang 
akan meningkatkan kinerja karyawan tersebut.  
Sedangkan menurut Winardi (    ) motivasi adalah kekuatan potensial 
yang berada di dalam diri seorang manusia, hal tersebut dapat dikembangkan 
sendiri atau dikembangkan oleh sejumlah kekuatan dari luar yang berkisar sekitar 
imbalan moneter dan imbalan non moneter, yang dapat tergantung pada situasi 
dan kondisi yang dihadapi seseorang untuk menghasilkan kinerjanya secara 
positif atau secara negatif. Pemberian motivasi yang tepat sesuai kebutuhan 
karyawan akan memberikan peluang bagi organisasi dalam mendukung 
tercapainya tujuan organisasi. Seorang karyawan akan termotivasi kinerjanya 
apabila kebutuhan-kebutuhan baik fisik maupun psikologis terpenuhi (Hidayah 
dan Kukuh,     ). 
Tujuan organisasi dapat tercapai dengan baik jika pimpinan dapat mengelola 
aktivitas manajemen bawahan serta melaksanakan fungsi manajemen yaitu: 
perencanaan, pengarahan, pengorganisasian dan kontrol. Dalam memimpin setiap 
   
 
pemimpin memiliki pola kepemimpinan yang berbeda-beda dalam menggerakkan 
dan mengarahkan setiap pegawainya (Basuki, Setyawan dan Wajdi,     ). Ada 
dua unsur utama dalam organisasi yaitu pemimpin sebagai atasan, dan pegawai 
sebagai bawahan (Rivai dan Mulyadi,     ). Selanjutnya Sugiyanto dan Suseno 
(    ), pemimpin dalam organisasi mempunyai peranan dalam mencapai tujuan 
organisasi yang tertuang dalam visi dan misi organisasi.  
Seorang pemimpin adalah seseorang yang mampu mempengaruhi orang lain 
untuk mencapai sasaranya (Bateman dan Snell,     ). Menurut Sedarmayanti 
(    ) pemimpin harus mengenal tipe bawahanya (kematangan dan kesediaan) 
maka seorang pemimpin akan mampu memakai gaya kepemimpinan yang sesuai, 
karena menjadi pemimpin yang baik harus mencoba dan mengalami kesalahan 
dalam menerapkan gaya kepemimpinan. 
Selanjutnya Bass, Avolio, dan Jung (    ), mengungkapkan tentang gaya 
kepemimpinan transformasional yaitu kepemimpinan yang orientasinya berubah, 
dimana visi organisasi tidak hanya dirumuskan tetapi juga diimplementasikan. 
Menurut Saputra dan Wibowo (    ) gaya ini akan mengarah pada kinerja 
superior dan terbaik dalam organisasi yang sedang menghadapi tuntutan 
pembaharuan dan perubahan lingkungan internal dan eksternal.  
P.T. Dan Liris merupakan salah satu diantara banyaknya perusahaan yang 
ada di Indonesia yang mana bergerak dalam bidang produksi dan garment. 
Perusahaan ini berada di jalan Banaran, Grogol, Sukoharjo. Didalam P.T. Dan 
Liris ini terdapat empat bagian dalam pabrik yang mana yaitu seperti halnya ada 
bagian Spinning, Weaving, Printing dan Garment. P.T. Dan Liris menyadari betul 
   
 
bahwa kelangsungan hidup dan pertumbuhan dari suatu perusahaan ditentukan 
dari keberhasilan dalam pengelolaan sumber daya manusia. 
Pengelolaan sumber daya manusia yang dimahsutkan adalah bahwa P.T. 
Dan Liris mampu untuk menyatukan persepsi atau cara pandang karyawan dengan 
pimpinan, hal tersebut dalam rangka mencapai tujuan dari P.T Dan Liris. Hal ini 
dapat dilakukan dengan pemberian motivasi kerja, pengarahan, koordinasi dan 
binbingan. Unsur lain yang senantiasa diciptakan di lingkungan P.T. Dan Liris 
adalah kinerja karyawan. Hal ini tidaklah mudah karena kinerja karyawan akan 
baik jika ada variabel-variabel yang mempengaruhinya seperti kepemimpinan dan 
motivasi kerja dapat diakomodasikan dengan baik dan mampu diterima oleh 
karyawan. 
Setiap perusahaan perlulah melakukan peninjauan kinerja karyawanya, hal 
tersebut dimahsutkan supaya perusahaan tersebut mengetahui apakah dalam masa 
satu tahun tersebut pencapaian kinerja karyawan telah mengalami peningkatan 
ataupun penurunan. Jika perusahaan mengalami peningkatan dalam kinerja 
karyawannya maka perlulah menjaga dan terus mengembangkan kinerja yang baik 
tersebut. Sebaliknya, jika perusahaan mengalami penurunan maka perlulah 
mencari sebab akibat dari penurunan kinerja karyawan tersebut sehingga 
pemimpin dapat mengambil langkah kedepan untuk memperbaiki kinerja 
karyawan yang mengalami penurunan. 
Berdasarkan penelitian yang menunjukkan hubungan gaya kepemimpinan 
transformasional dengan kinerja karyawan adalah penelitian yang dilakukan 
Maulizar, Muklis, dan Yunus (    ) yang meneliti tentang seluruh karyawan 
   
 
Bank Mandiri Syariah Cabang Banda Aceh. Dan hasil dari penelitian tersebut 
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh yang 
signifikan terhadap kinerja karyawan.  
Sedangkan penelitian yang dilakukan Wisnu (    ) pada budaya yang 
berbeda yakni di Australia dan China, hasilnya berbeda dimana di Australia 
penelitian tentang kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh terhadap 
kinerja, namun di China kepemimpinan transformasional tidak mempunyai 
pengaruh terhadap kinerja. 
Berdasarkan uraian tersebut diatas, maka penulis mengajukan sebuah 
penelitian dengan mengangkat judul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan 
Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Motivasi Kerja 
Sebagai Pemediasi” (Studi Kasus pada P.T. Dan Liris di Sukoharjo). 
 
   . Identifikasi Masalah 
Permasalahan penelitian yang penulis ajukan ini dapat diindentifikasi 
adanya penemuan yang berbeda pada penelitian terdahulu yaitu hasil penelitian 
yang dilakukan Maulizar, Muklis, dan Yunus (    ) yang meneliti tentang 
seluruh karyawan Bank Mandiri Syariah Cabang Banda Aceh. Dan hasil dari 
penelitian tersebut menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki 
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.  
Selanjutnya penelitian yang dilakukan Wisnu (    ) pada budaya yang 
berbeda yakni di Australia dan China, hasilnya berbeda dimana di Australia 
penelitian tentang kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh terhadap 
kinerja, namun di China kepemimpinan transformasional tidak mempunyai 
   
 
pengaruh terhadap kinerja. Dengan adanya perbedaan hasil penelitian terdahulu 
dapat dijadikan sebagai permasalahan.  
 
    Batasan Masalah 
Pembatasan masalah dalam penelitian ini dilakukan supaya penulis 
memiliki fokus pada pokok permasalahan yang dibatasi pada variabelnya. 
Sehingga penelitian ini diharapkan tidak menyimpang dari tujuan yang telah 
ditetapkan. Penelitian ini dibatasi pada masalah yang hanya berkaitan dengan 
pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan dan 
dimediasi motivasi. 
 
      Rumusan Masalah 
 Berdasarkan Batasan masalah yang telah penulis pilih maka dapat 
dirumuskan permasalahan penelitian ini sebagai berikut: 
 . Apakah gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap 
motivasi pada karyawan P.T. Dan Liris di Sukoharjo? 
 . Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja pada karyawan P.T. Dan 
Liris di Sukoharjo? 
 . Apakah gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap 
kinerja pada karyawan P.T. Dan Liris di Sukoharjo? 
 . Apakah gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan yang dimediasi oleh motivasi kerja pada P.T. Dan Liris 
di Sukoharjo? 
   
 
    Tujuan Penelitian 
 . Menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap 
motivasi pada karyawan P.T. Dan Liris Indonesia di Sukoharjo. 
 . Menganalisis pengaruh motivasi berpengaruh terhadap kinerja pada 
karyawan P.T. Dan Liris Indonesia di Sukoharjo. 
 . Menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap 
kinerja karyawan pada karyawan P.T. Dan Liris Indonesia di Sukoharjo. 
 . Menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan transformasional terhadap 
kinerja karyawan yang dimediasi oleh motivasi kerja pada karyawan P.T. 
Dan Liris Indonesia di Sukoharjo. 
 
    Manfaat Penelitian 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat sebagai berikut: 
 . Bagi Akademisi 
a. Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan referensi tambahan bagi 
peneliti berikutnya. 
b. Diharapakan mampu memperkaya teori-teori yang berkaitan dengan 
gaya kepemimpinan transformasional maupun teori yang berkaitan 
dengan kinerja karyawan. 
 . Manfaat Praktisi 
a. Bagi penulis bisa untuk memperdalam ilmu pengetahuan dan wawasan 
peneliti. 
b. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi yang bermanfaat 
untuk perusahaan, atau sebagai bahan pertimbangan terkait tentang 
   
 
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan yang 
dimediasi motivasi pada P.T. Dan Liris di Sukoharjo. 
c. Dalam hasil penelitian ini nantinya masih terdapat kekurangan, maka 
dari itu harapanya untuk peneliti lainya bisa melakukan kajian yang 
lebih lanjut. 
 
    Jadwal Penelitian 
Terlampir. 
 
    Sistematika Penulisan Skripsi 
Agar pembahasan penelitian ini sesuai dengan tujuanya, maka penulisan 
pada penelitian ini terdiri dari lima bab garis besar. Adapun sistematika 
penyusunan skripsi ini adalah sebagai berikut: 
BAB I   : Pendahuluan terdiri dari latar belakang masalah, identifikasi masalah, 
batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian dan 
sistematika penulisan skripsi. 
BAB II  : Landasan Teori terdiri dari kajian teori, hasil penelitian yang relevan, 
kerangka berfikir dan hipotesis. 
BAB III : Metode Penelitian terdiri dari waktu dan wilayah penelitian, metode 
penelitian, populasi dan sempel, teknik pengambilan sampel, data dan sumber 
data, teknik pengumpulan data, variabel penelitian, definisi operasional variabel 
dan teknik analisis data. 
   
 
BAB IV  : Analisi data dan Pembahasan terdiri dari gambaran umum penelitian, 
pengujian dan hasil analisis data, pembahasan hasil analisis data (pembuktian 
hipotesis). 
BAB V   : Penutup terdiri dari kesimpulan, keterbatasan penelitian dan saran-
saran. 
Bagian akhir skripsi terdiri dari daftar pustaka, lampiran-lampiran dan riwayat 
hidup penulis. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
BAB II 
LANDASAN TEORI 
 
    Kajian Teori 
      Pengertian Kepemimpinan  
Suatu organisasi untuk mencapai tujuan dan meningkatkan kemajuan 
organisasinya maka ada peran vital dan peran sentral dari pemimpinnya. Seorang 
pemimpin adalah seseorang yang mampu mempengaruhi orang lain untuk 
mencapai sasaranya (Bateman dan Snell,     ). Semakin banyak pengikutnya 
maka akan semakin besar pengaruh pemimpin tersebut. Semakin berhasil dalam 
mencapai tujuan didalam organisasi maka akan semakin nampaknya 
pemimpinnya. Kepemimpinan yang baik tidak muncul dari gaya kepemimpinan 
tertentu, tetapi biasanya muncul dari beberapa kombinasi gaya kepemimpinan dan 
fleksibel pada aplikasinya (Syafi‟i, Thoyib, Nimran, dan Djumahir,     ). 
Pemimpin yang istimewa mengabungkan antara subtansi strategis yang 
baik dengan proses interpersonal yang efektif dalam merumuskan dan 
menerapkan strategi yang akan memberikan keunggulan kompetetif yang bisa 
dipertahankan. Menurut Nasrudin (    ) kepemimpinan adalah ajakan terhadap 
kelompok atau orang untuk mengikuti dan mentaati segala keinginan dan 
kemampuan dalam berseni maupun dalam teknik mencapai tujuan yang telah 
ditentukan dengan penuh semangat.  
Menurut Ancok dan Djamaludin (    ) gaya kepemimpinan merupakan 
cara yang dilakukan seorang pemimpin untuk mempengaruhi bawahannya. 
Seorang pemimpin tersebut merupakan seorang yang aktif dalam membuat 
   
 
rencana-rencana, mengkoordinasi pekerjaan, dan memimpin pekerjaan untuk 
mencapai tujuan bersama-sama.  
Hal ini berarti bahwa gaya kepemimpinan yang harus diterapkan seorang 
pemimpin harus memiliki pemahaman berbagai basis yang mampu mempengaruhi 
secara tepat yang sesuai dengan karakteristik bawahanya baik secara individu 
maupun kelompok dengan berbagai situasi. Menurut pendapat Gitoho, Muchara, 
dan Kamau (    ) kepemimpinan merupakan aktivitas-aktivitas suatu 
perkelompokan yang dipimpin oleh seorang individu untuk mencapai tujuan 
bersama. Dari banyaknya asumsi mengenai kepemimpinan mencerminkan bahwa 
kepemimpinan merupakan proses sosial yang dilakukan dengan sengaja oleh 
seseorang untuk mempengaruhi orang lain dan menstruktur aktivitas-aktivitasnya 
dalam sebuah kelompok maupun organisasi.  
Pemimpin yang dipilih didalam organisasi adalah seseorang yang memiliki 
banyak pengaruh didalam kelompoknya dan mampu menjalankan perannya 
sebagai seorang pemimpin dan anggota lain didalamnya merupakan pengikut, 
meskipun diantara kelompok tersebut juga bisa menjadi pemimpin subkelompok 
atau dapat membantu pemimpin dalam menjalankan tugas dan tujuan di organisasi 
(Nurhayati,     ). 
Berdasarkan beberapa definisi kepemimpinan dapat disimpulkan bahwa 
seorang pemimpin dituntut memiliki kreasi dan kompetensi untuk mengubah 
potensi yang dimiliki individu dan kelompok untuk mencapai suatu prestasi yang 
lebih unggul dalam organisasi (Johan, Tucunan, Supartha, & Riana,     ). 
   
 
Sebagai seorang yang memiliki kekuasaan, idealnya seorang pemimpin harus 
mampu menggunakan kekuasaannya secara tepat (Nurhayati,     ). 
 
     . Kepemimpinan Transformasional 
 . Pengertian Kepemimpinan Transformasional 
  Bass, Avolio dan Jung (    ) menjelaskan kepemimpinan 
transformasional merupakan proses yang dilakukan para pemimpin untuk 
pengikutnya dengan mengajarkan tingkat moralitas dan motivasi yang tinggi 
untuk menaikkan diri ke tingkat lebih tinggi. Para pemimpin memberikan 
kesadaran kepada pengikutnya untuk memimpikan cita-cita yang tinggi dan 
menciptakan nilai-nilai moral seperti kemanusiaan, keadilan dan kemerdekaan 
bukan didasarkan atas emosi, seperti keserakahan, kecemburuan dan kebencian.  
Kepemimpinan transformasional, yang merupakan perluasan dari 
kepemimpinan karismatik, pemimpin menciptakan visi dan lingkungan yang 
memotivasi para karyawan untuk berprestasi melampaui harapan. Dalam hal ini, 
para karyawan akan merasa percaya, hormat, kagum, dan loyal kepada 
pimpinannya, sehingga mereka termotivasi untuk bekerja lebih baik (Anwar, 
Qadri, Nuzul, dan Kalsum,     ). 
Gaya kepemimpinan transformasional ini berupaya dalam melakukan 
perubahan organisasi untuk mencapai tujuan atas dasar perubahan yang terjadi 
pada situasi dan kondisi di dalam organisasi tersebut. Menurut Saputra dan 
Wibowo (    ) gaya ini akan mengarah pada kinerja superior dan terbaik dalam 
organisasi yang sedang menghadapi tuntutan pembaharuan dan perubahan 
lingkungan internal dan eksternal.  
   
 
Selanjutnya menurut Tondok dan Andarika (    ) kepemimpinan 
transformasional pada prinsipnya memotivasi bawahan untuk berbuat lebih baik 
dari apa yang bisa dilakukan, dengan kata lain dapat meningkatkan kepercayaan 
atau keyakinan diri bawahan yang akan berpengaruh terhadap peningkatan 
kinerja. Menurut Bass (    ) dalam Pradana, Sunuharyo, dan Hamid (    ) 
faktor-faktor kepemimpinan transformasional adalah sebagai berikut: 
a. Karisma 
Karisma ditandai dengan kekuatan visi dan penghayatan akan misi, 
menimbulkan hormat, meningkatkan, optimisme, menekankan pentingnya tujuan, 
dan pemimpin akan membuat bawahan memiliki kepercayaan diri. 
b. Inspirasional 
Inspirasional mencakup kapasitas seorang pemimpin untuk menjadi panutan 
bagi bawahannya. Pemimpin menyampaikan tujuan yang jelas dan menjadi 
contoh yang baik bagi bawahannya. 
c. Perhatian Individual 
Perhatian dapat berupa bimbingan dan mentoring kepada bawahan. Pemimpin 
memberikan perhatian personal terhadap bawahannya dan memberi perhatian 
khusus agar bawahan dapat mengembangkan kemampuan. 
d. Stimulus Intelektual 
Stimulus intelektual yakni kemampuan pemimpin untuk menghilangkan 
bawahan untuk keengganan mencetuskan ide-ide, mendorong bawahan lebih 
kreatif dan menstimulus pemikiran dari bawahan dalam memecahkan 
permasalahan. 
   
 
 .  Ciri-Ciri Kepemimpinan Transformasional 
Bass dalam Riyono dan Emi (    ), merumuskan empat ciri yang dimiliki 
oleh seorang pemimpin sehingga memiliki kualitas transformasional :  
a. Pemimpin tersebut berkharisma dan diakui oleh pengikutnya, 
b. Menjadi inspirasi untuk pengikut atau bawahanya, 
c. Memberikan perilaku dan perhatian secara individual, yang berarti bahwa 
pemimpin tersebut mampu memahami setiap permasalahan atau kebutuhan 
pengikutnya. Sehingga para pengikutnya merasa nyaman karena mendapatkan 
perhatian khusus, 
d. Pemimpin transformasional bisa dikatakan cerdas apabila pemimpin tersebut 
mampu memberikan ide-ide yang mampu memberikan pencerahan intelektual 
bawahanya. 
 
     .  Motivasi Kerja    
 .  Pengertian Motivasi Kerja 
Konsep motivasi lebih sering ditekankan pada sebuah rangsangan yang 
muncul dalam diri seseorang (motivasi intrinsik) maupun dari luar (motivasi 
ekstrinsik). Menurut Herzberg (dalam Sedarmayanti,     ) motivasi intrinsik 
adalah suatu keadaan yang tercipta dimana individu yang mendapatkan motivasi 
secara nampak menjadi bagian dari tugas yang akan dikerjakannya. Sedangkan 
motivasi ekstrinsik adalah sebuah pengambaran pekerjaan yang dilakukan dengan 
tujuan untuk menyelasaikan beberapa tujuan akan tetapi tujuan tersebut non tugas 
seperti mengurangi perasaan bersalah, menyenangkan teman, mendapatkan suatu 
promosi.  
   
 
Menurut Sedarmayanti (    ) motivasi adalah kemampuan berupaya 
untuk memenuhi kebutuhan individual serta kesediaan mengeluarkan upaya yang 
lebih tinggi kearah tujuan organisasi. Motivasi merupakan proses yang dialami 
individu untuk mendapatkan suatu kejelasan tentang arah, intensitas dan 
ketekunan dalam mencapai tujuan yang diinginkan (Robbins dan Judge,     ).  
Motivator memiliki hubungan erat dengan kinerja seperti halnya dalam 
sebuah pencapaian, tanggung jawab dan sebuah penghargaan yang mendukung 
terciptanya kepuasan kerja, yang memiliki akibat langsung seperti halnya adanya 
sebuah peluang promosi dalam perusahannya, pengakuan prestasi dan tanggung 
jawab, peluang pertumbuhan personal, perbaikan pekerjaan yang mendorong pada 
kinerja yang lebih baik dan peningkatan kepuasan (Purnomo dan Cholil,     ). 
Motivasi merupakan faktor-faktor yang ada dalam diri seseorang yang 
bergerak, mengarahkan perilakunya untuk mencapai sasaran yang telah ditentukan 
(Gitosudarmo dan Sudita,     ). Proses tersebut timbul karena adanya gabungan 
dari beberapa konsep yaitu konsep kebutuhan, dorongan, tujuan dan imbalan. 
Menurut  Kreitner dan Kinicki (    ) motivasi mempresentasikan proses-proses 
psikologis yang menyebabkan stimulasi, arahan, dan kegigihan mencapai tujuan 
yang dilakukan dengan sukarela. Motivasi juga dapat diartikan sebagai dorongan 
(driving force) atau desakan yang terjadi secara alami untuk memuaskan dan 
bertahan didalam sebuah kehidupan (Mahmud, Abbas, dan Rahmatia,     ).  
Menurut Sudarman dan Suddin (    ) timbulnya motivasi dalam diri 
seseorang dimulai dari sebuah pengenalan secara sadar atas suatu kebutuhan yang 
terpenuhi dan menetapkan sasaran untuk mencapai atau mewujudkan sasaran 
   
 
tersebut, sehingga kebutuhannya dapat terpenuhi. Motivasi memiliki peranan 
penting dalam bekerja, seseorang yang memiliki motivasi tinggi akan berusaha 
melaksanakan tugasnya dengan  sekuat tenaga, agar pekerjaan berhasil sesuai 
dengan kemampuannya dan semakin mudah untuk mencapai hasil yang 
diinginkan. 
Pendapat lain mengenai motivasi dikemukakan Samsudin dan Sadili 
(    ) bahwa motivasi sebagai proses mempengaruhi atau mendorong dari luar 
terhadap seseorang atau kelompok kerja agar mereka mau melaksanakan sesuatu 
yang telah ditetapkan. Sedangkan menurut Sri Budi Cantika Yuli (    ), motivasi 
kerja adalah lingkungan kerja dipengaruhi oleh suatu kondisi dimana yang mampu 
membangkitkan, mengarahkan dan memelihara perilaku.  
 . Indikator yang Mempengaruhi Motivasi 
Menurut Maslow dalam Robbins (    ), yang menjadi indikator motivasi 
yaitu:  
a). Fisiologis: Antara lain rasa lapar, haus, perlindungan (pakaian dan 
perumahan), Seks, dan kebutuhan jasmani lainya.  
b). Keamanan: Antara lain keselamatan dan perlindungan terhadap kerugian fisik 
dan emosional.  
c). Sosial: Mencakup kasih sayang, rasa memiliki, diterima baik, dan 
persahabatan. 
d). Penghargaan: Mencakup faktor penghormatan diri seperti harga diri, otonomi, 
dan prestasi; serta faktor penghormatan dari luar seperti misalnya status, 
pengakuan, dan perhatian.  
   
 
e). Aktualisasi diri: Dorongan untuk menjadi seseorang/sesuatu sesuai ambisinya 
yang mencakup pertumbuhan, pencapaian potensi, dan pemenuhan kebutuhan 
diri. 
 . Teori Motivasi 
Pada era     -an teori motivasi mengalami periode yang paling subur 
karena ada tiga teori-teori khusus yang dirumuskan selama masa periode ini, teori-
teori tersebut adalah : 
a. Hierarki Teori Kebutuhan 
Teori motivasi yang paling terkenal milik Abraham Maslow tentang 
hierarki kebutuhan (hierarchy of needs) dalam hipotesisnya ia membuat lima 
kebutuhan dalam diri manusia . kebutuhan-kebutuhan tersebut adalah : 
 ) Fisiologis, meliputi rasa lapar, haus, berlindung, seksual, serta kebutuhan fisik 
lainya 
 ) Rasa Aman, meliputi rasa ingin berlindung dari bahaya fisik dan emosional 
 ) Sosial, meliputi rasa kasih sayang, penerimaan, kepemilikan, dan persahabatan 
 ) Penghargaan, meliputi faktor-faktor penghargaan internal seperti hormat diri, 
otonomi, dan pencapaian; dan faktor-faktor penghargaan eksternal seperti 
perhatian, pengakuan dan status. 
 ) Aktualisasi Diri, dorongan yang menjadikan seseorang sesuai dengan 
kecakapannya yang meliputi pencapaian potensi seseorang, pertumbuhan, dan 
pemenuhan diri sendiri. 
Menurut Ivancevich, Konopaske, dan Matteson (    ) dalam teori 
Maslow yang mengasumsikan bahwa orang-orang dalam memuaskan kebutuhan 
   
 
fisiologis sebelum berarah pada perilaku pada pemuasan kebutuhan ditingkat yang 
lebih tinggi, ada beberapa hal pokok yang perlu diketahui diantaranya : 
 ) Motivasi akan terhenti ketika kebutuhan sudah terpenuhi. Sebagai contoh, uang 
akan kehilangan kekuatannya didalam suatu organisasi ketika seseorang 
beranggapan bahwa dirinya telah mendapatkan imbalan yang cukup dan 
merasa sudah berkontribusi dalam organisasi tersebut. Perusahaan seperti 
Prudential Insurance mencegah masalah tersebut dengan cara menawarkan 
cafeteria-style benefit plan. Dengan memberikan izin kepada karyawan untuk 
memilih dan mengubah tunjangan selama beberapa waktu, perusahaan ini 
memungkinkan memenuhi kebutuhan karyawannya secara menerus dan 
berubah-ubah. 
 ) Dari perspektif manajerial, kebutuhan yang tidak terpuaskan akan memiliki 
dampak yang berbahaya seperti menyebabkan rasa frustasi, konflik, dan stress 
sehingga memungkinkan hasil kinerja tidak mampu tercapai sesuai dengan 
yang diinginkan.  
 ) Maslow berasumsi bahwa orang memiliki kebutuhan untuk bertumbuh dan 
berkembang dan sebagai akibatnya, akan mengalami pergerakan ke atas terus 
dalam hierarki pemenuhan kepuasan. Asumsi ini mugkin benar untuk beberapa 
karyawan tetapi tidak kesemua karyawan. 
b. Teori X dan Y 
Dua pandangan berbeda mengenai manusia : 
 . Teori X : suatu pengandaian bahwa karyawan itu negatif dalam artian 
karyawan tersebut tidak menyukai pekerjaanya, malas, tidak menyukai 
   
 
tanggung jawab dan adanya paksaan yang mengharuskan bahwa karyawan 
tersebut harus berprestasi. Teori X (empat pengandaian) : 
a. Karyawan inheren (tertanam dalam dirinya) tidak menyukai pekerjaan dan jika 
memungkinkan akan mencoba menghindarinya. 
b. Karena karyawan tidak menyukai pekerjaannya maka harus ada paksaan, perlu 
pengawasan, ancaman serta hukuman untuk mencapai tujuan. 
c. Jika dimungkinkan karyawan akan menghindari tanggung jawabnya dan 
mencari pengarahan formal. 
d. Dengan memperagakan ambisi, kebanyakan karyawan akan menaruh 
keamanan diatas semua faktor lain yang berkaitan dengan pekerjaanya. 
 . Teori Y : suatu pengandaian bahwa karyawan itu positif dalam artian karyawan 
tersebut menyukai pekerjaanya, bertanggung jawab, kreatif, dan dapat 
menjalankan pengarahan diri . Teori Y (empat pengandaian) : 
a. Suatu pandangan dari karyawan bahwa bekerja itu sama halnya dengan 
istirahat atau bermain. 
b. Jika sudah berjanji keterlibatan dengan sasaran maka orang akan menjalankan 
pengarahan diri dan pengawasan diri. 
c. Berusaha bertanggung jawab dan dapat belajar menerima dengan baik. 
d. Pembaharuan inovasi tersebar didalam populasi dan tidak ada batas 
kesenjangan  dari mereka yang berada dalam posisi manajemen. 
a. Teori Dua Faktor 
Robbins dan Judge (    ) mengemukakan teorinya Herzberg  tentang 
faktor-faktor yang mengarah pada kepuasaan pekerjaan berbeda dengan faktor-
   
 
faktor yang mengarah pada ketidakpuasan pekerjaan. Oleh karena itu para 
manajer menghilangkan faktor-faktor yang dapat menciptakan ketidakpuasan 
pekerjaan untuk menciptakan kedamaian, walaupun hal tersebut belum tentu 
motivasi.  
Upaya-upaya tersebut dimahsutkan untuk memberikan ketenangan pekerja 
tetapi tidak memotivasi para pekerja. Sebagai hasilnya Hertzberg mengategorikan 
hal tersebut seperti gaji, mutu pengawasan, kebijakan perusahaan, kondisi fisik 
kerja, hubungan dengan orang lain, dan keamanan pekerjaan sebagai faktor murni.  
Hertzberg menyarankan jika ingin memotivasi seseorang sebaiknya 
memberikan penekanan secara langsung yang dapat diperoleh dengan 
pekerjaanya, misalkan kesempatan kenaikan pangkat, pengakuan, tanggung 
jawab, peluang pertumbuhan pribadi, dan pencapaian. Hal ini karakteristik orang-
orang yang menemukan pemberian imbalan secara instrinsik.  
b. Teori Kebutuhan McClelland 
Robbins dan Judge (    ) mengunakan teorinya kebutuhan David 
McClelland  yang dikembangkan dengan rekan-rekannya. Dia melihat pada tiga 
kebutuhan: 
 . Kebutuhan akan pencapaian (nAch) adalah pencapaian yang berhubungan 
dengan dorongan untuk berprestasi tetapi dengan serangkaian standart. 
 . Kebutuhan akan kekuasaan (nPow) adalah kebutuhan yang dilakukan supaya 
orang lain tidak mampu melakukan sesuatu tanpa dirinya. 
 . Kebutuhan akan afilasi (nAff) adalah keinginan untuk memiliki suatu 
hubungan interpersonal dan hubungan yang penuh persahabatan. 
   
 
     .  Kinerja Karyawan 
 .Pengertian Kinerja Karyawan 
Kinerja merupakan seseorang atau sekelompok yang berwenang dan 
bertanggung jawab dalam mencapai hasil kerja didalam organisasi (Nasrudin, 
    ). Menurut Pearce dan Robinson (    ) elemen kunci didalam organisasi 
dipegang oleh seorang pemimpin yang akan menentukan dan membuat jelas 
harapan dalam mencapai kinerja yang dimiliki oleh seseorang, untuk bergerak 
secara bersamaan kearah visi yang sama.  
Menurut Sudarman dan Suddin (    ) mengemukakan bahwa kinerja 
adalah hasil kerja yang dicapai oleh pegawai secara kuantitas maupun kualitas 
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. Kinerja karyawan adalah hasil kerja karyawan pada periode tertentu 
yang dibandingkan dengan dengan berbagai kemungkinan, misal : standart target 
atau sasaran atau kriteria yang ditentukan dan disepakati bersama. Untuk penilaian 
tetap, mempertimbangkan berbagai situasi dan kondisi yang dapat mempengaruhi 
kinerja (Sedarmayanti,     ).  
Pengertian lain mengemukakan kinerja merupakan prestasi kerja, 
pelaksanaan kerja, pencapaian kerja, hasil kerja, dan penampilan kerja. Kinerja 
merupakan tingkat pencapaian hasil suatu instansi yang dihubungkan dengan visi 
yang diemban suatu organisasi dimana kondisi tersebut harus diketahui dan 
diinformasikan kepada pihak-pihak tertentu untuk mengetahui dampak positif dan 
negatif suatu kebijakan operasional yang diambil (Anwar, Qadri, Nuzul, dan 
Kalsum     ). 
   
 
Dengan adanya informasi mengenai kinerja suatu instansi pemerintah, 
akan dapat diambil tindakan yang diperlukan seperti koreksi atas kebijakan, 
meluruskan kegiatan-kegiatan utama, dan tugas pokok instansi, bahan untuk 
perencanaan, menentukan tingkat keberhasilan instansi untuk memutuskan suatu 
tindakan, dan lain-lain. Kinerja didefinisikan sebagai kontribusi terhadap hasil 
akhir organisasi dalam kaitannya dengan sumber yang dihabiskan dan harus 
diukur dengan indikator kualitatif dan kuantitatif (Greenhaus dan 
Parasuraman,    ). 
Selanjutnya menurut Saputra dan Wibowo (    ) kinerja merupakan 
kelompok indikator kinerja kegiatan hasil dari suatu penilaian yang sistematik dan 
didasarkan pada indikator-indikator masukan, keluaran, hasil, manfaat, dan 
dampak. Penilaian tersebut tidak terlepas dari proses yang merupakan kegiatan 
mengolah masukan menjadi keluaran atau penilaian dalam proses penyusunan 
kebijakan/kegiatan yang dianggap penting dan berpengaruh terhadap pencapaian 
sasaran dan tujuan (Amins Achmad,    ).  
Kinerja pegawai merupakan salah satu faktor utama yang dapat 
mempengaruhi kemajuan perusahaan. Semakin tinggi atau semakin baik kinerja 
pegawai maka tujuan perusahaan akan semakin mudah dicapai, begitu pula 
sebaliknya apabila kinerja pegawai rendah atau tidak baik maka tujuan itu akan 
sulit dicapai dan juga hasil yang diterima tidak akan sesuai dengan keinginan 
perusahaan. Kinerja merupakan suatu hal yang tidak dapat dipisahkan dengan 
perusahaan ( Saputra dan Wibowo,     ). 
 
   
 
 .  Pengukuran Kinerja Karyawan 
Menurut Sedarmayanti (    ) pengukuran kinerja organisasi digunakan 
untuk menilai atas suatu keberhasilan atau kegagalan dalam melaksankan suatu 
kegiatan atau progam atau kebijakan sesuai dengan sasaran dan tujuan yang telah 
ditetapkan dalam rangka mewujudkan misi dan visi organisasi. Untuk dapat 
menjawab tingkat keberhasilan organisasi maka perlu ditekankan kepada output, 
proses, manfaat, dan dampak progam organisasi tidak semata-mata hanya input 
dan progamnya saja. Peranan manajemen dalam pentingnya dilakukan 
pengukuran kinerja karyawan digunakan untuk : 
a) Ukuran yang digunakan untuk mencapai kinerja dipastikan bahwa pelaksana 
telah memahaminya. 
b) Memastikan tercapainya rencana kinerja yang telah disepakati. 
c) Memberikan pantauan dan evaluasi atas kinerja yang telah terlaksana dan 
membandingkan dengan rencana kerja untuk memperbaiki kinerja dengan 
melakukan tindakan. 
d) Memberikan penghargaan dan hukuman yang objektif atas kinerja pelaksana 
yang telah diukur sesuai sistem pengukuran kinerja yang telah disepakati. 
e) Sebagai alat komunikasi antara karyawan dengan pemimpin dalam upaya 
memperbaiki kinerja organisasi. 
f) Mengindentifikasi apakah kepuasan pelanggan telah terpenuhi. 
g) Membantu memberikan pemahaman proses kegiatan organisasi. 
h) Memastikan bahwa pengambilan keputusan dilakukan secara obyektif. 
i) Menunjukan peningkatan yang perlu dilakukan. 
   
 
j) Mengungkap permasalahan yang terjadi. 
 . Penilaian Kinerja Karyawan 
Pelaksanaan penilaian kinerja berhubungan dengan tujuan dari organisasi, 
misalnya untuk mengevaluasi hasil kerja yang telah diselesaikan dalam periode 
tertentu, menetapkan kebijakan gaji pegawai, promosi jabatan atau untuk 
memenuhi keperluan lain. Menurut Sedarmayanti (    ) penilaian kinerja 
merupakan uraian sistematik tentang kelebihan dan kelemahan yang berkaitan 
dengan kinerja seseorang atau kelompok. Sedangkan prosedur pada penilaian 
kinerja meliputi : 
a) penetapan standart kerja. 
b) Penilaian kinerja aktual karyawan dengan standart. 
c) Menurut Dessler dan Gery (dalam Sedarmayanti,     ) Memberikan motivasi 
kepada karyawan dengan cara memberikan umpan balik untuk menghilangkan 
penurunan kinerja atau terus melakukan pekerjaanya dengan lebih giat.  
Penilain kinerja dapat menjadi dasar untuk membedakan pekerjaan yang 
efektif dan tidak efektif. Penilaian kinerja lebih mengambarkan pada bagaimana 
proses itu terjadi daripada hasil sebuah produk akhir. Penilaian kinerja dapat 
melakukan hal tersebut dengan mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan 
pengetahuan, kemampuan, ketrampilan, serta syarat lain yang perlu digunakan 
untuk seleksi. Tujuan dari penilaian kinerja yaitu : 
 . Mengetahui ketrampilan dan kemampuan karyawan. 
 . Sebagai dasar perencanaan bidang kepegawaian untuk menyempurnakan 
kondisi kerja, peningkatan mutu dan hasil kerja. 
   
 
 . Sebagai dasar pengembangan dan pendayagunaan karyawan agar menjadi 
optimal, sehingga jenjang/rencana kariernya bisa diarahkan, kenaikan jabatan, 
dan kenaikan pangkat. 
 . Terciptanya hubungan timbal balik yang baik antara atasan dan bawahan. 
 . Bidang kepegawaian mampu mengetahui kondisi organisasi, khususnya pada 
kinerja karyawan dalam bekerja. 
 . Secara pribadi, karyawan dapat mengetahui perkembangnya. Sehingga atasan 
mampu mengenal dan memperhatikan karyawan, sehingga dapat lebih 
memotivasi karyawan. 
 . Dibidang kepegawaian dapat melakukan penelitian dan pengembangan atas 
dasar penilaian kinerja karyawan. 
 . Indikator Kinerja Karyawan 
Menurut Robbins (    ) dalam Saputra dan Wibowo (    ) indikator 
kinerja karyawan untuk mengukur sejauh mana pegawai mencapai suatu kinerja 
secara individual sebagai berikut:  
 ). Kualitas. Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas 
pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan 
kemampuan karyawan.  
 ). Kuantitas. Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti 
jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.  
 ). Ketepatan waktu. Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu 
yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output serta 
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.  
   
 
 ). Efektivitas. Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, 
uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil 
dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.  
 ). Kemandirian. Merupakan suatu tingkat dimana karyawan mempunyai 
komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap 
kantor.  
 ). Komitmen Organisasi. Tingkat dimana pegawai mempunyai komitmen kerja 
dengan organisasi. 
 
    Hasil Penelitian yang Relevan 
Beberapa penelitian terdahulu akan diuraikan secara lebih ringkas karena 
penelitian ini mengacu pada beberapa peenlitian terdahulu. Meskipun dalam ruang 
lingkup yang sama tetapi untuk objek penelitian, periode waktu, dan penentuan 
sampelnya berbeda, maka terdapat banyak hal yang tidak sama, sehingga 
dijadikan sebagai referensi untuk saling melengkapi. Berikut ini adalah ringkasan 
dari penelitian sebelumnya: 
Penelitian yang dilakukan oleh Johan, Tucunan, Supartha, dan Riana (    ) 
pengaruh signifikan dan positif antara kepemimpinan transformasional dengan 
motivasi karyawan. Hasil analisis ini memberikan informasi bahwa kepemimpinan 
transformasional berpengaruh signifikan dan positif secara langsung terhadap 
motivasi karyawan. Artinya adalah semakin kuat pemahaman dan pelaksanaan 
kepemimpinan transformasional maka semakin kuat motivasi karyawan. 
Penelitian yang dilakukan oleh Hidayah dan Kukuh (    ) motivasi kerja 
memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas 
   
 
Kelautan dan Perikanan Kota Semarang. Hal ini mengindikasikan bahwa kinerja 
pegawai di Dinas Kelautan dan Perikanan Kota Semarang sangat dipengaruhi oleh 
dorongan kerja yang bersumber dari dalam dan luar diri pegawai sebagai individu. 
Selanjutnya penelitian yang dilakukan oleh Anwar, Muh. Qadri, Muhammad 
Nuzul, dan Kalsum Umi (    ) yang memiliki kesimpulan bahwa kepemimpinan 
transformasional berpengaruh terhadap kinerja anggota pada Satuan Hubdam 
VII/Wirabuana. Hal ini dapat di interpretasikan bahwa anggota yang bekerja merasa 
kepemimpinan transformasional yang diterapkan sudah sesuai dengan apa yang 
diharapkan anggota sehingga aktifitas organisasi berjalan dengan baik sehingga 
tujuan organisasi dapat tercapai.  
Sedangkan penelitian yang dilakukan Wisnu (    ) pada budaya yang 
berbeda yakni di Australia dan China, hasilnya berbeda dimana di Australia 
penelitian tentang kepemimpinan transformasional mempunyai pengaruh terhadap 
kinerja, namun di China kepemimpinan transformasional tidak mempunyai 
pengaruh terhadap kinerja. 
 
    Kerangka Berfikir 
Kerangka berpikir digunakan sebagai acuan agar peneliti memiliki arah 
penelitian yang sesuai dengan tujuan penelitian. Kerangka berpikir penelitian ini 
adalah sebagai berikut : 
 
 
 
 
   
 
Gambar  .  
Kerangka berpikir penelitian 
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      H  
Kerangka pemikiran diatas menjelaskan bahwa penelitian ini melihat 
pengaruh variabel kepemimpinan transformasional sebagai variabel independen 
(X) yang berpengaruh langsung terhadap motivasi kerja sebagai variabel mediasi 
(Z). 
Kepemimpinan transformasional sebagai variabel independen (X) 
berpengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan sebagai variabel 
dependen (Y), Kepemimpinan transformasional sebagai variabel independen (X) 
berpengaruh secara tidak langsung terhadap kinerja karyawan sebagai variabel 
dependen (Y), dan motivasi kerja sebagai variabel mediasi (Z) berpengaruh 
langsung terhadap kinerja karyawan sebagai variabel dependen (Y). 
 
    Hipotesis  
Hipotesis merupakan dugaan sementara atau jawaban sementara yang 
teoritis atas masalah penelitian berupa pernyataan sementara tentang pengaruh 
antara dua variabel atau lebih. Hipotesis yang dibentuk dalam penelitian ini 
sebagian besar didasarkan pada penelitian terdahulu, sehingga diharapkan 
hipotesis tersebut cukup valid untuk diuji.  
Kinerja Karyawan Kepemimpinan 
transformasional 
Motivasi 
Kerja 
 
   
 
Untuk membatasi penelitian, maka obyek penelitian dimasukan dalam 
hipotesis penelitian. Pencantuman obyek penelitian tersebut dimungkinkan dapat 
lebih menjelaskan bahwa kasus yang diteliti adalah karyawan P.T. Dan Liris di 
Sukoharjo dan mungkin akan berbeda jika diterapkan pada obyek penelitian ini.  
Literatur yang dikumpulkan pada pengujian teori kepemimpinan 
transformasional telah memberikan dukungan umum bagi hipotesis mengenai 
hubungan kepemimpinan transformasional terhadap kinerja yang telah dimediasi 
motivasi kerja. 
Menurut Bass, Avolio, dan Jung (    ) menjelaskan kepemimpinan 
transformasional merupakan proses yang dilakukan para pemimpin untuk 
pengikutnya dengan mengajarkan tingkat moralitas dan motivasi yang tinggi 
untuk menaikkan diri ke tingkat lebih tinggi. Sedangkan motivasi merupakan 
faktor-faktor yang ada dalam diri seseorang yang bergerak, mengarahkan 
perilakunya untuk mencapai sasaran yang telah ditentukan (Gitosudarmo dan 
Sudita,     ).  
Penelitian yang dilakukan oleh  Johan, Tucunan, Supartha, dan Riana (    ) 
pengaruh signifikan dan positif antara kepemimpinan transformasional dengan 
motivasi karyawan. Hasil analisis ini memberikan informasi bahwa kepemimpinan 
transformasional berpengaruh signifikan dan positif secara langsung terhadap 
motivasi karyawan. Dari uraian di atas, maka dapat dimunculkan hipotesis 
pertama. 
H  : Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif terhadap motivasi 
kerja. 
 
   
 
 Menurut Fathoni & Minarsih (    ) Kinerja merupakan suatu hasil kerja 
yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta 
waktu. Motivasi adalah keinginan dalam diri seseorang yang menyebabkan orang 
tersebut bertindak.  
Dari penelitian Fathoni & Minarsih (    ) membuktikan terdapat 
pengaruh antara motivasi kerja terhadap kinerja pada pegawai  Kantor Satuan 
Polisi Pamong. Hal ini berarti semakin tinggi Motivasi Kerja yang dilakukan 
karyawan Pamong Praja Kota Semarang maka akan semakin tinggi pula 
pengaruhnya terhadap Kinerja. Berdasarkan uraian tersebut maka dapat 
dirumuskan hipotesis kedua. 
H  : Motivasi kerja berpengaruh positif  terhadap kinerja karyawan. 
Andira dan Budiarto Subroto (    ) yang menyatakan bahwa jenis 
kepemimpinan transformasional mampu membangun kinerja jaminan, empati, 
kehandalan dan kecepat-tanggapan dari karyawan. Artinya, gaya kepemimpinan 
transformasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja.  
Penelitian yang dilakukan oleh Anwar, M., Qadri, M. N., & Kalsum, U. 
(    ) yang memiliki kesimpulan bahwa kepemimpinan transformasional 
berpengaruh terhadap kinerja anggota pada Satuan Hubdam VII/Wirabuana. Hal ini 
dapat di interpretasikan bahwa anggota yang bekerja merasa kepemimpinan 
transformasional yang diterapkan sudah sesuai dengan apa yang diharapkan anggota 
sehingga aktifitas organisasi berjalan dengan baik sehingga tujuan organisasi dapat 
tercapai. Berdasarkan uraian tersebut maka dapat dirumuskan hipotesis ketiga. 
   
 
H  : Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif  terhadap kinerja 
karyawan. 
  
 Kepemimpinan merupakan proses aktivitas mulai dari proses perencanaan 
sampain dengan pengawasan. Francisco (    ) melakukan study tentang 
perubahan orientasi kepemimpinan dengan kinerja karyawan. Dalam penelitian 
tersebut diketahui adanya perubahan orientasi pemimpin, yakni: melakukan 
transformasi nilai-nilai, yang memberikan pengaruh terhadap peningkatan kinerja 
karyawan. 
 Hasil penelitian Xiaomong dan Kathryn (    ) dalam Johan, Wayan dan 
Riana (    ) menyatakan kepemimpinan yang memiliki power berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan  dengan motivasi kerja sebagai variabel mediasi. Dari 
hasil uraian tersebut maka dapat dirumuskan hipotesis keempat: 
H  :  Kepemimpinan transformasional berpengaruh positif  terhadap kinerja              
karyawan dengan dimediasi motivasi kerja. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
 
 
     Waktu dan Wilayah Penelitian 
Penelitian ini dilakukan penulis pada P.T. Dan Liris di Sukoharjo. Waktu 
yang digunakan dalam penelitian ini dimulai dari bulan Maret      sampai 
selesai. 
    
    Jenis Penelitian 
Penelitian ini termasuk dalam penelitian kuantitatif. Menurut Sugiyono 
(    ), penelitian deskriptif adalah penelitian yang dilakukan dengan cara 
memberikan gambaran atau mendiskripsikan data untuk dianalisis berdasarkan 
data yang terkumpul sebagaimana adanya tanpa  bermaksud membuat sebuah 
kesimpulan yang mana berlaku untuk generalisasi atau umum. Sedangkan 
penelitian kuantitatif adalah penelitian yang memperoleh data dalam bentuk 
angka-angka dan analisis mengunakan statistik. 
 
    Populasi, Sampel & Teknik Penentuan Sampel 
 Populasi merupakan gabungan dari seluruh elemen yang berbentuk 
peristiwa, hal atau orang yang memiliki karakteristik serupa yang menjadi pusat 
perhatian seorang peneliti karena itu dipandang sebagai sebuah semesta penelitian 
(Ferdinand Augusty,     ). Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan P.T. 
Dan Liris pada unit Spinning yang mana berjumlah      karyawan. 
 Menurut Sugiyono (    ) sampel adalah bagian dari jumlah dan 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Dalam penelitian ini, 
   
 
pengambilan sampel menggunakan teknik probability sampling yang mana 
dengan menggunakan metode simple random sampling yaitu suatu teknik 
penentuan sampel yang dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata yang 
ada dalam populasi tersebut.  
Jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak    responden. Jumlah 
tersebut dalam rangka memenuhi jumlah minimal dalam sampel dan hal ini untuk 
dapat memenuhi akan persyaratan minimum data untuk diolah menggunakan 
analisis SPSS statistic   . . 
Dalam penelitian ini kuisioner dibagikan kepada    karyawan yang mana 
bekerja pada P.T.Dan Liris di Sukoharjo. Dengan menggunakan lembar kuisioner 
yang dibagikan kepada karyawan P.T. Dan Liris di Sukoharjo khususnya pada 
unit Spinning yang mana terdiri dari pernyataan mengenai gaya kepemimpinan 
transformasional, motivasi kerja serta kinerja karyawan. Akan tetapi kuisioner 
yang terisi hanya    dari jumlah yang telah disebar sebanyak    karyawan yang 
berkenan untuk mengisi angket dari kuisioner pada penelitian ini, itu artinya 
kuisioner yang terisi memenuhi lebih dari setengah populasi karyawan Spinning 
yang bekerja pada P.T. Dan Liris di Sukoharjo ini.  
 
    Data dan Sumber Data 
Data yang digunakan pada penelitian ini adalah: 
 
      Data Primer 
 Data yang diperoleh atau dikumpulkan oleh peneliti langsung dari 
sumbernya. Data primer dalam penelitian ini merupakan informasi yang 
   
 
dikumpulkan yang mana berdasarkan jawaban responden terhadap kuisioner. Data 
primer dalam penelitian ini bersumber pada karyawan P.T. Dan Liris di 
Sukoharjo. 
 
    Teknik Pengumpulan Data 
      Kuesioner 
Menurut Sugiyono (    ) kuesioner merupakan suatu teknik dalam 
pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan 
atau pernyataan secara tertulis kepada responden untuk diberikan jawaban. Dalam 
penelitian ini kuesioner dibagikan kepada karyawan P.T. Dan Liris di Sukoharjo 
pada bagian unit Spinning. Kuisioner yang telah diisi oleh responden akan 
dikumpulkan kemudian disortir, dan untuk selanjutnya diolah. Kuesioner yang 
akan dibagikan terdiri atas dua bagian, yaitu profil responden dan faktor-faktor 
yang mempengaruhi kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan 
dengan dimediasi motivasi kerja. 
 
    Instrumen Penelitian 
Dalam penelitian ini menggunakan kuesioner, setiap variabel tersebut akan 
diukur dengan menggunakan skala likert. Kuesioner yang akan dibagikan terdiri 
atas dua bagian, yaitu pada profil responden dan faktor-faktor yang 
mempengaruhi kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan 
dengan dimediasi motivasi kerja. 
Menurut Sugiyono (    ) skala likert digunakan untuk mengukur sikap, 
pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. 
   
 
Dengan skala likert maka variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator 
variabel. Selanjutnya indikator tersebut dijadikan sebagai pertanyaan. 
Untuk mendapatkan jawaban pertanyaan berupa peringkat akan angka-
angka atau yang sering disebut dengan skala likert dengan menghadapkan seorang 
responden dengan sebuah pertanyaan dan kemudian diminta untuk memberikan 
suatu jawaban sebagai berikut: 
STS : Sangat Tidak Setuju 
TS : Tidak Setuju 
N : Netral 
S : Setuju 
SS : Sangat Setuju 
Keterangan dalam memasukan dan mengolah data: 
Sangat Tidak Setuju (STS) =   
Tidak Setuju  (TS) =   
Netral    (N) =   
Setuju    (S) =   
Sangat Setuju  (SS) =   
 
   . Variabel Penelitian 
Variabel penelitian merupakan segala sesuatu yang berbentuk apa saja 
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi yang 
kemudia akan ditarik kesimpulanya (Sugiyono,     ). Variabel yang digunakan 
dalam penelitian ini adalah: 
 
   
 
     . Variabel eksogen (Exsogenous) (X) 
 Variabel eksogen (exsogenous) yaitu variabel yang dapat mempengaruhi 
tetapi tidak dapat dipengaruhi oleh variabel lain (Sugiyono,     ). Dalam 
penelitian ini untuk variabel eksogen yang digunakan yaitu variabel 
kepemimpinan transformasional (X). 
 
     . Variabel endogen terikat (endogenous) (Y) 
 Variabel endogen terikat adalah variabel yang dapat dipengaruhi oleh 
variabel lain (Sugiyono,     ). Kinerja karyawan telah ditetapkan sebagai 
variabel endogen terikat yang akan diidentifikasi perubahannya melalui pengaruh 
variabel eksogen, variabel mediasi dan variabel endogen. 
 
     . Variabel Mediasi (intervening) (Z) 
Variabel mediasi yaitu variabel yang dapat dipengaruhi dan 
mempengaruhi variabel lain (Sugiyono,     ). Variabel motivasi dalam penelitian 
ini telah ditetapkan sebagai variabel mediasi. 
 
   .   Definisi Operasional Variabel                                                                                                                                                                     
Definisi operasional adalah unsur penelitan yang memberikan petunjuk 
pelaksanaan bagaimana cara mengukur suatu variabel (Widoyoko,     ). 
Penelitian yang diawali dengan proses pengumpulan data, dari berbagai sumber, 
yang berhubungan dengan subyek dan obyek penelitian. Jika data yang 
dibutuhkan sudah mencukupi, selanjutnya dilakukan analisis terhadap data.  
 
 
   
 
Tabel  .  
Definisi Operasional Variabel Penelitian 
Variabel Definisi Variabel Dimensi Kode Indikator 
Variabel Independen 
Kepemimpinan 
Transformasional 
kepemimpinan 
transformasional, para 
pengikut merasakan 
kepercayaan, 
kekaguman, kesetiaan, 
dan penghormatan 
terhadap pemimpin 
sehingga mereka 
termotivasi untuk 
melakukan lebih dari 
pada yang awalnya 
diharapkan dari 
mereka. 
(Pradana, Sunuharyo, 
dan Hamid,     ) 
 
 
Karisma,  
inspirasio
nal, 
perhatian 
individual, 
dan 
stimulus 
intelektual
. 
 
 
KIPS
  
Pemimpin 
menjadikan saya 
merasa tenang jika 
berada didekatnya 
KIPS
  
Pemimpin 
mempunyai 
pandangan yang 
dapat mendorong 
saya untuk bekerja 
keras 
KIPS
  
Saya mempercayai 
kemampuan 
pimpinan dalam 
mengatasi masalah 
KIPS
  
Pemimpin mampu 
menumbuhkan rasa 
hormat saya 
kepadanya 
KIPS
  
Pemimpin senang 
memberika ucapan-
ucapan yang 
membesarkan hati 
Motivasi kerja Motivasi merupakan 
proses yang dialami 
individu untuk 
mendapatkan suatu 
kejelasan tentang arah, 
intensitas dan 
ketekunan dalam 
mencapai tujuan yang 
diinginkan (Robbins 
dan Judge,     ). 
Fisiologis, 
keamanan
, sosial, 
pengharga
an, dan 
aktualisasi 
diri  
 
FK  bersemangat dalam 
bekerja karena 
imbalan yang 
diberikan 
sesuai dengan yang 
diharapkan 
Tabel selanjutnya... 
   
 
Lanjutan tabel  .  
   FK  Pekerjaan 
memberikan 
kesempatan 
menunjukkan 
prestasi 
FK   Saya diberi 
tunjangan 
kesejahteraan 
FK  Fasilitas yang 
diberikan sangat 
menunjang 
pekerjaan saya 
FK  Saya mendapat 
kesempatan untuk 
mengembangkan 
kemampuan dan 
ketrampilan 
Kinerja karyawan Kinerja merupakan 
seseorang atau 
sekelompok yang 
berwenang dan 
bertanggung jawab 
dalam mencapai hasil 
kerja didalam 
organisasi (Nasrudin, 
    ) 
Kualitas, 
kuantitas, 
ketepatan, 
dan 
efektivitas 
 
 
 
 
 
 
 
 
KK  Hasil kerja yang 
saya capai 
diperusahaan sesuai 
dengan yang 
ditargetkan 
perusahaan 
 KK  Mutu kerja yang 
saya capai 
diperusahaan sudah 
sesuai 
KK  Ketepatan waktu 
kerja yang saya 
capai diperusahaan 
sudah sesuai 
Tabel selanjutnya... 
   
 
Lanjutan tabel  .  
   KK  Waktu kerja yang 
ditetapkan oleh 
perusahaan kepada 
saya sudah sesuai 
KK  Hasil kerja yang 
saya capai 
diperusahaan sesuai 
dengan yang 
ditargetkan 
perusahaan 
 
   . Teknik Analisis Data 
Penelitian ini membahas mengenai keterkaitan hubungan atau suatu 
pengaruh antara variabel bebas, variabel intervening, dan variabel terikat. 
Selanjutnya di dalam menguji hipotesis, penelitian ini menggunakan analisis jalur 
jalur (path analysis) untuk mengetahui dan menganalisis signifikansi hubungan 
antar variabel (Tucunan, Supartha, dan Riana,     ). Untuk membantu dalam 
menganalisis data, program SPSS (statistical product and service solutions) versi 
   digunakan sebagai alat analisis dalam penelitian ini. 
 
      Statistik Deskriptif 
Menurut Sugiyono (    ) analisis statistik deskriptif adalah suatu 
pengolahan data yang bertujuan untuk menggambarkan dan mendeskripsikan data 
yang telah terkumpul sebagaimana adanya tanpa memiliki maksud membuat 
sebuah kesimpulan yang berlaku untuk umum atau generalisasi. Statistik 
deskriptif memberikan gambaran atau deskripsi suatu data yang dilihat dari rata-
   
 
rata (mean), standar deviasi, varian, maksimum, minimum, sum, range, kurtosis 
dan skewness (kemencengan distribusi) (Ghozali,     ). 
 
      Uji Instrumen Penelitian 
 . Uji Validitas 
Validitas merupakan alat yang digunakan untuk mengukur sah atau valid 
tidaknya suatu kuisioner. Suatu kuisioner dikatakan valid jika pertanyaan pada 
kuisioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuisioner 
tersebut (Ghozali,     ). Untuk melakukan uji validitas dilihat dari tabel Item 
Total Statistics. Nilai tersebut dibandingkan dengan nilai r hitung > r tabel maka 
dikatakan valid. 
 . Uji Reliabilitas 
Reliabilitas merupakan alat untuk menguji kekonsistenan jawaban 
responden atas pertanyaan dikuisioner. Suatu kuisioner dikatakan reliabel jika 
jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke 
waktu (Ghozali,     ). 
Untuk mengukur reliabilitas dari instrumen penelitian ini dilakukan 
dengan Cronbach’s Alpha. Uji reliabilitas dilakukan dengan metode one shot 
dimana pengukuran dilakukan hanya satu kali dan kemudian hasilnya 
dibandingkan dengan pertanyaan lain atau mengukur korelasi antar jawaban. 
Dalam pengukuran one shot akan dilakukan dengan analisis Cronbach’s Alpha. 
Menurut Ghozali (    ) bahwa mengklasifikasi nilai Cronbach’s Alpha sebagai 
berikut: 
a. Nilai Cronbach’s Alpha antara      –      dikatakan kurang reliabel 
   
 
b. Nilai Cronbach’s Alpha antara      –      dikatakan agak reliabel 
c. Nilai Cronbach’s Alpha antara      –      dikatakan cukup reliabel 
d. Nilai Cronbach’s Alpha antara      –      dikatakan reliabel 
Nilai Cronbach’s Alpha antara      –      dikatakan sangat reliabel. 
 
     . Analisis Jalur 
Untuk menguji pengaruh variabel intervening digunakan metode analisis 
jalur (Path Analysis). Analisis jalur digunakan untuk menganalisis pola hubungan 
diantara variabel, yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh langsung maupun 
tidak langsung (Sarjono dan Julianita,     ). 
Analisis jalur menentukan pola hubungan antar tiga atau lebih variabel dan 
tidak dapat digunakan untuk mengkonfirmasi atau melolak hipotesis kasualitas 
imajiner (Ghozali,     ) 
Dalam penelitian ini hubungan antara variabel independen (gaya 
kepemimpinan transformasional), dengan variabel dependen (kinerja karyawan) 
dan di mediasi oleh variabel motivasi, digambarkan dengan model sebagai berikut 
Gambar  .  
Hubungan antar variabel 
      
  
      P             P     
  
   
             P  
 
Kinerja 
Karyawan 
e Kepemimpinan 
transformasional 
Motivasi Kerja e 
   
 
a. P : Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap motivasi 
b. P : Pengaruh kepemimpinan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 
c. P : Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan 
d. e  : Eror 
Menurut Sarjono dan Julianita (    ) diagram jalur diatas terdiri atas dua 
persamaan struktural, dimana kepemimpinan transformasional merupakan 
variabel eksogen dan motivasi kerja serta kinerja karyawan merupakan variabel 
endogen. Berikut ini adalah persamaan structural dari diagram jalur diatas: 
a. Motivasi Kerja  = α +b KTF+e  (untuk substruktural  ) 
b. Kinerja karyawan = α +b KTF+b MK+e  (untuk substruktural  ) 
 
     . Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik meliputi: 
 . Uji Normalitas 
 Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah distribusi suatu data 
normal atau tidak. Uji normalitas menjadi hal yang penting karena merupakan 
salah satu syarat untuk pengujian parametrik test, yaitu data yang harus memiliki 
distribusi normal (Sarjono dan Julianita,     ). 
 Dalam uji normalitas, peneliti menggunakan Sig. Dibagian Kolmogorov-
Smirnov. Jika pada angka Signifikansi uji Kolmogorov-Smirnov menujukan angka 
Sig. >  .   maka menunjukan data berdistrisbusi normal. Sebaliknya, jika nilai 
signifikansi lebih kecil dari  ,  , maka data tersebut berdistribusi tidak normal 
(Ghozali,     ). Uji Kolmogorov-Smirnov  dapat dibuat hipotesis : 
   
 
H  : Data  berdistribusi normal 
HA: Data berdistribusi tidak norma  
 . Uji Multikolonieritas 
 Menurut Sarjono dan Julianita (    ) multikolonieritas adalah korelasi 
yang memiliki hubungan yang terlalu tinggi atau terlalu rendah diantara variabel 
bebas. Uji multikolonieritas digunakan untuk melihat apakah terjadi hubungan 
antara variabel bebas yang memiliki masalah multikolonieritas atau tidak. Uji ini 
perlu dilakukan jika memiliki variabel bebas lebih dari satu. 
 Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolonieritas di dalam model 
regresi adalah dengan melihat sebagai beikut: 
a. Dilihat dari nilai VIF (variance inflation factor). Jika VIF <    tingkat 
kolonieritasnya dapat ditoleransi. 
b. Menganalisis diantara variabel bebas. Jika pada variabel bebas ada korelasi 
yang cukup tinggi (lebih besar dari  ,  ), hal ini indikasi terjadi 
multikolonieritas. 
c. Nilai R  yang dihasilkan oleh estimasi model regresi pada variabel bebas 
yang tidak signifikan dan terlalu tinggi akan berpengaruh terhadap variabel 
terikat. 
d. Nilai Eigenvalue sejumlah satu atau lebih variabel bebas yang mendekati nol 
maka terjadi indikasi multikolonieritas. 
Jadi jika nilai VIF <    maka tidak terjadi gejala multikolonieritas diantara 
variabel bebasnya. Jika nilai VIF >    maka terjadi gejala multikolonieritas 
diantara variabel bebasnya. 
   
 
 . Uji Autokorelasi 
Uji autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
linier ada korelasi antar kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan 
pengganggu pada periode t-  (sebelumnya). Suatu model regresi dapat dikatakan 
baik jika model regresi bebas dari masalah autokorelasi (Ghozali,     ). Uji 
autokorelasi dapat dilakukan dengan uji Durbin-Watson, uji Langrage Multiplier 
(LM), uji statistik Q, dan uji Run Test (Sarjono dan Julianita,     ).  
Uji Run Test digunakan oleh peneliti untuk mendeteksi ada tidaknya 
masalah autokorelasi. Run test merupakan bagian dari statistik non-parametik 
yang dapat digunakan untuk menguji apakah antar residual terdapat korelasi yang 
tinggi.  Jika antar residual tidak terdapat hubungan korelasi maka dikatakan 
bahwa residual  adalah acak atau random. Run test digunakan untuk melihat 
apakah data residual terjadi secara random atau tidak (sistematis) (Ghozali,     ). 
H  : residual (res_ ) random (acak) 
HA : residual (res_ ) tidak random 
Apabila hasil run test menunjukkan bahwa nilai Asymp. Sig ( -tailed) < 
 ,   maka H  ditolak, sehingga dapat disimpulkan bahwa residual tidak random 
atau terjadi autokorelasi antar nilai residual (Ghozali,     ). 
 . Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan 
yang lain. Jika varian dan residual satu pengamatan ke pangematan lain tetap, 
maka disebut Homokedastisitas dan jika berbeda disebut Heteroskedastisitas. 
   
 
Model regresi yang baik adalah yang Homokedastisitas atau tidak terjadi 
Heteroskedastisitas (Ghozali,     ). 
Untuk mendeteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dalam penelitian ini 
menggunakan uji glejser. Uji glejser mengusulkan untuk meregres nilai absolut 
residual terhadap variabel independen (Gujarati dalam Ghozali,     ). 
Jika diketahui variabel independen signifikan secara statistik yang 
berpengaruh terhadap variabel dependen, maka ada indikasi terjadi 
heteroskedastisitas. Sebaliknya, jika variabel independen tidak signifikan secara 
statistik atau signifikansinya diatas     maka model regresi tidak mengandung 
adanya heteroskedastisitas (Ghozali Imam,     ).  
     . Uji Ketepatan Model (Goodness of Fit) 
 . Koefisien Determinasi (R ) 
Koefisien determinasi (R ) digunakan untuk mengukur seberapa jauh 
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai kofisien 
determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R  yang kecil berarti kemampuan 
variabel-veriabel independen dalam menjelaskan variabel dependen sangat 
terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi 
variabel dependen (Ghozali Imam,     ). 
Para peneliti telah menganjurkan untuk menggunakan nilai Adjusted R 
Square untuk menentukan model regresi terbaik, karena nilai Adjusted R Square 
dapat naik atau turun apabila satu variabel independen ditambahkan kedalam 
model. Koefisien determinasi dapat dilihat pada tabel Model Summary pada tabel 
   
 
Adjusted R Square. Besarnya nilai Adjusted R Square menunjukan seberapa besar 
variabel dependen dapat dijelaskan oleh variabel independen (Ghozali,     ). 
 . Uji signifikansi keseluruhan dari regresi sampel (Uji statistik F) 
Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 
independen atau bebas mempunyai hubungan yang bersama-sama dengan variabel 
dependen atau terikat. 
Untuk menguji hipotesis ini digunakan uji statistik F dengan kriteria 
pengambilan keputusan apabila nilai signifikansi value F test <  ,   maka model 
regresi dapat digunakan untuk memprediksi variabel dependen. Atau dapat 
dikatakan bahwa variabel-variabel independen secara bersama-sama berpengaruh 
terhadap variabel dependen atau dengan kata lain jika nilai F lebih besar dari   
maka H  dapat ditolak (Ghozali,     ). 
 
     . Uji Hipotesi (Uji statistik t) 
Uji signifikansi t pada dasarnya untuk menguji seberapa jauh pengaruh 
satu variabel independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel 
dependen.  Hipotesi nol (Ho) yang hendak diuji adalah apakah suatu parameter 
(bi) sama dengan nol, atau : 
Ho : bi =   
Artinya apakah suatu variabel independen bukan merupakan penjelas yang 
signifikan terhadap variabel dependen. Hipotesis alternatifnya (HA) parameter 
suatu variabel tidak sama dengan nol, atau : 
HA : bi ≠   
   
 
Artinya, variabel tersebut merupakan penjelas yang signifikan terhadap 
variabel dependen. 
Kriteria pengambilan keputusan untuk uji statistik t adalah apabila nilai p-
value t test <  ,   maka hipotesis ditolak berarti variabel independen berpengaruh 
secara individual terhadap variabel dependen (Ghozali Imam,     ). 
 
     . Uji Deteksi Pengaruh Mediasi (Uji sobel) 
Di dalam penelitian ini terdapat variabel mediasi (intervening), yaitu 
dalam hal ini adalah motivasi kerja. Pengujian hipotesis pada mediasi dapat 
dlakukan dengan prosedur yang dikembangkan Sobel (    ) dalam Ghozali 
(    ) yang dikenal dengan uji sobel (Sobel test). Uji sobel dilakukan dengan cara 
menguji kekuatan pengaruh tidak langsung X (kepemimpinan transformasional) 
ke Y (kinerja karyawan) lewat adanya variabel mediasi M (motivasi kerja). Dapat 
dihitung dengan cara mengalikan jalur: 
 . X   M (a) 
 . M   Y (b) 
Jadi koefisien ab  = (c-c‟), dimana c adalah pengaruh X terhadap Y tanpa 
mengontrol M, sedangkan c‟ adalah koeisien pengaruh X terhadap Y setelah 
mengontrol M. Standard error koefisien a dan b ditulis dengan Sa dan Sb, 
besarnya standard error pengaruh tidak langsung (indirect effect) Sab dihitung 
dengan rumus dibawah ini : 
 
   
 
Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka kita perlu 
menghitung nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut : 
 
Nilai t hitung ini dibandingkan dengan nilai t tabel, jika nilai t hitung > 
nilai t tabel maka dapat disimpulkan terjadi pengaruh mediasi (Ghozali,     ).
   
 
 
BAB IV 
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 
 
   . Gambaran Umum Penelitian 
     . Sejarah P.T. Dan Liris 
 Pada tahun     , generasi pertama dari keluarga Tjokrosaputro memulai 
bisnis industri rumahan, dengan menjual batik dari rumah kerumah di kota Solo, 
Jawa Tengah. Seiring dengan berkembangnya bisnis, nama yang menyimpulkan 
kebudayaan Jawa dirasakan perlu, dan dipilihlah nama Keris. Kasom 
Tjokrosaputro kemudian melebur bisnis tersebut menjadi perusahaan swasta 
terbatas, P.T. Batik Keris pada tahun     . 
Putra Kasom, Handoko dan Handiman Tjokrosaputro, kemudian 
mengembangkan bisnis ke bidang produksi tekstil. Karena nama sebuah 
perusahaan memiliki arti yang penting, keluarga mengambil keputusan untuk 
menamai perusahaan baru tersebut dengan nama Danliris atau lengkapnya P.T. 
Dan Liris, yang diambil dari kata bahasa Jawa Udan Liris yang berarti hujan 
rintik-rintik atau gerimis. Seperti gerimis yang turun diawal musim hujan, 
merupakan hujan rintik-rintik yang ajeg berkesinambungan dan sangat bagus 
untuk menumbuhkan benih yang ditabur oleh para petani, agar menjadi tumbuhan 
yang kuat serta kokoh. 
Demikian halnya diharapkan dengan bisnis Danliris yang 
menumbuhkembangkan kesejahteraan para stakeholdernya, yaitu para pemegang 
saham, karyawan, rekanan, dan masyarakat pada umumnya, khususnya 
   
 
masyarakat disekitar lokasi pabrik. Dimulai hanya dengan Devisi Penenunan 
(Weaving) pada tanggal    April     , Dan Liris dengan cepat mengembangkan 
usahanya ke Pemintalan (Spinning), Pencelupan dan Pewarnaan (Dyeing), 
Penyempurnaan (Finishing), Pencetakaan Tekstil Bermotif (Printing), serta 
pembuataan Pakaian Jadi (Garment) pada tahun     . 
Sekarang setelah    tahun, dibawah bimbingan Komisaris Utama, I.P. 
Elizabeth Sindoro, istri almarhum Handiman Tjokrosaputro, tongkat 
kepemimpinan diserahkan kepada generasi ketiga, Michelle Tjikrosaputro yang 
memegang pucuk kepemimpinan, membawahi      karyawan. Meskipun banyak 
tantangan yang harus dihadapi dalam bertahun-tahun belakangan ini, tetapi 
Michelle dan team tetap mampu mempertahankan pertumbuhan perusahaan 
dengan visi yang progresif dan dengan tetap mengimplementasikan pendekatan 
yang proaktif serta budaya kolaboratif, seperti yang digambarkan oleh Motto 
Perusahaan “ Maju Bersama Menjadi Yang Terbaik”. 
 
     . Gambaran Umum Penelitian 
P.T. Dan Liris merupakan salah satu diantara banyaknya perusahaan yang 
ada di Indonesia yang mana bergerak dalam bidang produksi dan garment. 
Perusahaan ini berada di jalan Banaran, Grogol, Sukoharjo. P.T. Dan Liris 
memiliki empat bagian dalam pabrik yaitu bagian Spinning, Weaving, Printing 
dan Garment. P.T. Dan Liris menyadari bahwa kelangsungan hidup dan 
pertumbuhan dari suatu perusahaan ditentukan dari keberhasilan dalam 
pengelolaan sumber daya manusia. 
   
 
Pengelolaan sumber daya manusia yang dimahsutkan adalah P.T. Dan Liris 
mampu untuk menyatukan persepsi atau cara pandang karyawan dengan 
pimpinan. Unsur lain yang senantiasa diciptakan di lingkungan P.T. Dan Liris 
adalah kinerja karyawan. Sesuai dengan variabel penelitian penulis yang mana 
meneliti tentang gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Maka penulis 
telah melakukan observasi dan wawancara dengan pihak BLK dan Kabag 
Personalia di P.T Dan Liris. 
 Berdasarkan hasil wawancara yang telah dilakukan penulis dengan 
narasumber Kabag personalia P.T. Dan Liris pada tanggal   April     . 
Diungkapkan pada tahun      ternyata perusahaan tersebut dihadapkan pada 
suatu masalah dimana telah mengalami penurunan dalam hal kinerja karyawan di 
pada bagian unit Spining.  
Menurut pendapat Kabag Personalia P.T Dan Liris penurunan kinerja 
tersebut disebabkan karena adanya jumlah karyawan yang keluar pada tahun      
yang cukup besar. Dimana hal tersebut dapat mempengaruhi kinerja secara 
kuantitas dan komitmennya didalam organisasi. Menurut Robbins (    ) 
indikator kinerja karyawan untuk mengukur sejauh mana pegawai mencapai suatu 
kinerja secara individual dimana dengan diindikatori kualitas, kuantitas, ketepatan 
waktu dan komitemen organisasi. Jika seseorang tidak memiliki komitemen 
didalam perusahaan maka rasa ingin keluarnya pun juga tinggi (Ahmad Firdaus, 
    ). 
Untuk mengetahui pengaruh apakah gaya kepemimpinan transformasional 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan motivasi sebagai variabel 
   
 
pemediasinya, maka penulis melakukan pengujian dengan cara melakukan 
penyebaran kuisionare yang dibagikan kepada karyawan unit Spinning.  
Berdasar penghitungan sampel yang dilakukan penulis dengan rumus 
Solvin, didapatkan jumlah sampel sebanyak    sampel. Tetapi sebelum 
melakukan penyebaran kuisionare Kabag Personalia P.T. Dan Liris hanya 
memberikan izin penyebaran sebesar    sampel, yang mana tidak diberikan 
jaminan bahwasannya jumlah kuisionare yang disebarkan akan kembali 
sepenuhnya, karena perihal masalah efisiensi waktu dan tidak ingin karyawan 
merasa terbenani. Setelah dilakukan penyebaran kuisionare pada akhir bulan Mei, 
maka didapatkan pengembalian kuisionare sebanyak    sampel, dengan total 
penyebaran sebanyak    sampel. 
 
     . Budaya Perusahaan 
 Perusahaan menampilkan sumber daya manusia sebagai aset yang terpenting 
guna mencapai visi dan misi perusahaan, karena itu nilai perusahaan didasarkan 
kepada : “Pemilihan dan penempatan sumber daya manusia yang tepat secara 
profesi, karakter maupun sikap”, yaitu: 
 . Memiliki karakter yang jujur dan setia. 
 . Memiliki mental dan cerdas yang mampu menyelesaikan masalah. 
 . Memiliki semangat yang ulet dan gigih. 
 
     . Struktur Organisasi Perusahaan 
  Struktur organisasi merupakan hal yang sangat penting dalam sebuah 
organisasi. Struktur organisasi ini memberikan kerangka kerja yang menyeluruh 
   
 
mulai dari perencanaan, pelaksanaan, pengawasan, evaluasi dan tindakan 
pengendalian setiap lini dalam organisasi, serta adanya hubungan sinergi antar 
elemen dalam organisasi. Tujuan dari dibentuknya struktur organisasi agar setiap 
kegiatan perusahaan dapat berjalan lancar sesuai dengan jadwal kerja demi 
tercapainya tujuan perusahaan.  
  Struktur organisasi pada dasarnya merupakan pemisahan antara tugas, 
wewenang dan tanggung jawab dari tiap-tiap elemen dalam organisasi untuk 
mencapai tujuan dan sasaran organisasi yang telah ditetapkan. Pada struktur 
organisasi P.T. Dan Liris, Dewan Komisaris merupakan badan tertinggi dalam 
perusahaan. Dewan Komisaris membawahi dan mengawasi Dewan Direksi dalam 
menjalankan tugasnya. Dewan Direksi terdiri dari Presiden Direktur, yang 
membawahi Wakil Presiden Direktur, Direktur tiap – tiap bidang, yang terdiri dari 
Direktur Produksi Textile dan Garment, Direktur Marketing, Direktur Akuntansi 
dan Keuangan, serta Direktur Umum. Direktur tiap – tiap bidang tersebut 
membawahi ketua divisi, dan ketua Divisi membawahi ketua bagian. 
 
   . Pengujian dan Hasil Analisis Data 
   . . Deskripsi Responden 
 Berdasarkan hasil pengumpulan data diperoleh sampel dengan berbagai 
karakteristik. Karakteristik responden yang akan dibahas dalam hal ini yaitu 
meliputi usia,  jenis kelamin, pendidikan terakhir dan lama bekerja. 
a. Usia 
 Hasil penyebaran kuesioner ini diperoleh karakteristik responden berdasarkan 
usia sehingga dapat diklasifikasikan sebagai berikut: 
   
 
Tabel  .  
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
No Karakteristik Jumlah (orang) Persentase (%) 
 .   -   tahun     , % 
 .   -   tahun      , % 
 .   -   tahun      , % 
 .   -   tahun      , % 
 .   -   tahun    , % 
Jumlah       ,  
 Sumber: Data primer yang diolah,      
 Pada tabel  .  diatas, dapat diketahui bahwa karakteristik responden 
berdasarkan usia paling banyak, yang mana terdapat di P.T. Dan Liris di 
Sukoharjo pada unit Spinning yaitu pada usia   -   tahun, dan yang paling sedikit 
terdapat pada rentang usia   -   tahun. 
b. Jenis kelamin 
 Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel 
 .  dibawah ini: 
Tabel  .  
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
No Keterangan Jumlah (orang) Persentase (%) 
 . Laki-laki      , % 
 . Perempuan      , % 
Total       ,  
  Sumber: Data primer yang diolah,      
 
   
 
 Pada tabel  .  diatas diketahui bahwa jumlah karyawan P.T. Dan Liris di 
Sukoharjo pada unit Spinning  diketahui jumlah laki-laki yang mana berjumlah    
orang karyawan dan karyawan perempuan sebanyak    orang karyawan.  
c. Pendidikan Terakhir 
Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir dapat dilihat pada 
tabel  .  seperti berikut ini: 
Tabel  .  
Karakteristik Responden Bedasarkan Lama Bekerja 
No Keterangan Jumlah Persentase (%) 
 . SMP     , % 
 . SMA/SMK      , % 
 . D     , % 
 . D     , % 
 . S     , % 
Jumlah       ,  
  Sumber: Data primer yang diolah,      
 
 Pada tabel  .  diatas diketahui bahwa karyawan P.T. Dan Liris memiliki 
karakteristik pendidikan yang berbeda, dimana pendidikan terakhir yang paling 
banyak atau paling dominan didalam perusahaan khususnya pada bagian Spinning 
yaitu tamatan pendidikan SMA atau SMK yaitu sejumlah   . 
d. Lama Kerja 
Karakteristik responden berdasarkan lamanya bekerja dapat dilihat pada tabel 
 .  seperti berikut ini: 
 
   
 
Tabel  .  
Karakteristik Responden Bedasarkan Lama Bekerja 
No Keterangan Jumlah Persentase (%) 
 . <   tahun    , % 
 .  -   tahun      , % 
 .   -   tahun      , % 
 .   -   tahun      ,   
 . >   tahun    ,   
Jumlah       ,  
  Sumber: Data primer yang diolah,      
 
Pada tabel  .  diatas dapat diketahui karakteristik responden berdasarkan 
lama bekerja selama di P.T. Dan Liris pada unit Spinning di Sukoharjo yaitu    -
   tahun. 
 
    Pengujian dan Hasil Analisis Data 
     . Hasil Uji Instrumen Penelitian 
Analisis pengujian instrumen dalam penelitian ini meliputi uji validitas 
dan reabilitas. 
 . Uji Validitas 
 Uji validitas dilakukan pada seluruh item pertanyaan dalam instrumen 
penelitian dengan mengkorelasikan skor tiap item pertanyaan dengan skor total. 
Apabila nilai rhitung > rtabel itu berarti item pertanyaan dinyatakan valid. Sedangkan 
apabila nilai rhitung < rtabel itu berarti item pertanyaan dapat dinyatakan tidak valid. 
Hasil uji validitas setiap variabel dijelaskan sebagai berikut: 
 
   
 
Tabel  .  
Hasil Uji Validitas Kepemimpinan Transformasional 
 
No. rhitung rtable Keterangan 
 .  ,     ,    Valid 
 .  ,     ,    Valid 
 .  ,     ,    Valid 
 .  ,     ,    Valid 
 .  ,     ,    Valid 
  Sumber: Data primer diolah,      
 
Berdasarkan tabel  .  diatas, menunjukkan bahwa hasil pengujian validitas 
variabel kepemimpinan transformasional dapat diketahui bahwa semua item 
pernyataan menghasilkan nilai rhitung > rtabel ( ,   ) dengan nilai signifikan <  ,   
sehingga item-item pernyataan dalam variabel kepemimpinan transformasional 
dinyatakan valid. 
Tabel  .  
Hasil Uji Validitas Motivasi Kerja 
 
No. rhitung rtable Keterangan 
 .  ,     ,    Valid 
 .  ,     ,    Valid 
 .  ,     ,    Valid 
 .  ,     ,    Valid 
 .  ,     ,    Valid 
   Sumber: Data primer diolah,      
 
Berdasarkan pada tabel  .  diatas, dapat diketahui bahwa hasil pengujian 
validitas untuk variabel motivasi kerja yang mana dalam penelitian ini sebagai 
variabel mediasi menunjukkan bahwa semua item pernyataan menghasilkan nilai 
rhitung > rtabel ( ,   ) dengan nilai signifikan <  ,   sehingga item-item pernyataan 
dalam variabel motivasi kerja dinyatakan valid. 
   
 
Tabel  .  
Hasil Uji Validitas Kinerja Karyawan 
 
No. rhitung rtable Keterangan 
 .  ,     ,    Valid 
 .  ,     ,    Valid 
 .  ,     ,    Valid 
 .  ,     ,    Valid 
 .  ,     ,    Valid 
Sumber: Data primer diolah,      
 
Berdasarkan tabel  .  diatas, dapat diketahui bahwa hasil pengujian 
validitas untuk variabel kinerja karyawan menunjukkan bahwa semua item 
pernyataan menghasilkan nilai rhitung > rtabel ( ,   ) dengan nilai signifikan <  ,   
sehingga item-item pernyataan dalam variabel kinerja karyawan dinyatakan valid.  
 . Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas bertujuan untuk mengetahui sejauh mana suatu alat 
pengukur dapat dipercaya atau dapat diandalkan dan tetap konsisten jika 
dilakukan dua kali atau lebih pada kelompok yang sama. Pengujian reliabilitas 
dengan menggunakan uji statistik Cronbach’s Alpha. Suatu variabel dikatakan 
reliabel jika memberikan nilai Cronbach’s Alpha >  ,   (Nunnally,      dalam 
Ghozali,     ). 
Tabel  .  
Hasil Uji Reliabilitas 
No Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 
 . 
Kepemimpinan 
Transformasional 
 ,    Reliabel 
 . Motivasi Kerja  ,    Reliabel 
 . Kinerja Karyawan  ,    Reliabel 
 Sumber: Data primer diolah,      
   
 
Berdasarkan tabel  .  diatas menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan 
dari masing-masing variabel kepemimpinan transformasional, motivasi kerja dan 
kinerja karyawan dalam penelitian ini adalah reliabel. Hal ini ditunjukkan oleh 
nilai Cronbach’s Alpha dari masing-masing variabel bernilai lebih dari  ,  . 
     . Analisis Jalur (Path Analysis) 
Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan variabel motivasi kerja 
sebagai varaibel mediasi atau biasa disebut dengan variabel perantara yang akan 
menjadi perantara antara variabel independen (kepemimpinan transformasional) 
terhadap variabel dependen (kinerja karyawan). Dengan menggunakan sobel test 
atau uji deteksi pengaruh mediasi diperoleh hasil sebagai berikut: 
Gambar  .  
Hasil Perhitungan (Path Analysis) Pada Uji Sobel 
    
 
     MK  
a =  ,           b =  ,    
 KTF    KK   
           p =  ,    
 
   Sumber: Data primer diolah,      
 Hasil analisis jalur (path analysis) menunjukkan bahwa KTF dapat 
berpengaruh langsung ke kinerja karyawan (KK) dan dapat juga berpengaruh 
secara tidak langsung yaitu dari kepemimpinan transformasional (KTF) ke 
variabel motivasi kerja (MK) yang mana dalam penelitian ini sebagai variabel 
mediasi, kemudian ke kinerja karyawan (KK). Besarnya pengaruh langsungnya 
0,761   )R-(1  e 21 
0,689   )R-(1  e 22 
   
 
yaitu sebesar  ,    sedangkan besarnya pengaruh tidak langsung harus dihitung 
dengan mengalikan koefisien tidak langsungnya yaitu ( ,   ) ( ,   ) =  ,    
atau dapat dikatakan total pengaruh KTF ke KK=  ,    + ( ,    x  ,   ) = 
 ,   . 
Pengaruh mediasi yang ditunjukkan oleh perkalian dengan koefisien a x b 
sebesar  ,    signifikan atau jika diuji dengan menggunakan sobel test dengan 
memasukan rumus seperi berikut ini: 
 
 
 
 
Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka kita perlu 
menghitung nilai t dari koefisien ab dengan menggunakan rumus sebagai berikut: 
  
 
Oleh karena thitung=  ,    > dari ttabel ( ,  ) yaitu dengan tingkat 
signifikansi  ,  , maka dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi  ,    
signifikan yang berarti ada pengaruh mediasi atau dapat dikatakan bahwa motivasi 
kerja (MK) menjadi variabel mediasi yang berpengaruh antara kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja karyawan. 
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     . Hasil Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi klasik digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
penyimpangan asumsi klasik atau persamaan regresi berganda yang digunakan. 
Pengujian ini terdiri atas uji normalitas, uji multikolinearitas, uji 
heteroskedastisitas dan uji autokorelasi. Berikut ini adalah hasil pengujian asumsi 
klasik yang terdiri dari: 
 . Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji normalitas data dapat juga 
menggunakan uji statistik kolmogorov-smirnov (K-S). Besarnya nilai K-S dengan 
tingkat signifikan diatas  ,   berarti dapat disimpulkan bahwa data residual 
terdistribusi normal. Hasil uji normalitas data secara ringkas hasilnya dapat dilihat 
pada tabel  .  seperti dibawah ini: 
Tabel  .  
Hasil Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 Unstandardized Residual 
N    
Normal 
Parameters
a
,b
 
Mean ,        
Std. Deviation 
           
Most 
Extreme 
Differences 
Absolute ,    
Positive ,    
Negative -,    
Test Statistic ,    
Asymp. Sig. ( -tailed) ,    
a. Test distribution is Normal. 
Sumber: Data primer diolah,      
 
   
 
Dari tabel  .  diatas, melalui uji normalitas One Sample Kolmogorov-
Smirnov Test menunjukkan bahwa nilai signifikansi sebesar  ,    >  ,  . Dengan 
demikian, dapat disimpulkan bahwa model regresi pada penelitian ini terdistribusi 
secara normal. 
 . Uji Multikolinearitas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk mendeteksi ada atau tidaknya 
multikolinearitas dalam model regresi, dapat dilihat dari tolerance value dan 
variance inflation factor (VIF). Nilai cut off yang umum dipakai untuk 
menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance <  ,   atau sama 
dengan nilai VIF >   . Hasil uji multikolinearitas dapat dilihat secara ringkas 
pada tabel  .  . 
Tabel  .   
Hasil Uji Multikolinearitas 
No Variabel Tolerance VIF Keterangan 
 . 
Kepemimpinan 
Transformasional 
 ,     ,    
Tidak terjadi 
multikolinearitas 
 . Motivasi Kerja  ,     ,    
Tidak terjadi 
multikolinearitas 
        Sumber: Data primer diolah,      
 
 Berdasarkan pada tabel  .   diatas, menunjukkan bahwa masing-masing 
variabel memiliki nilai VIF <    dan nilai tolerance >  ,  . Hal ini berarti 
menunjukkan bahwa tidak adanya masalah pada multikolinearitas dalam model 
regresi, sehingga memenuhi syarat untuk analisis regresi. 
 . Uji Heteroskedastisitas 
 Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah 
model regresi terjadi suatu ketidaksamaan varians dari satu pengamatan 
   
 
kepengamatan yang lain. Apabila varians dari residual satu pengamatan 
kepengamatan yang lain tetap, maka disebut dengan homokedastisitas dan apabila 
berbeda disebut dengan heteroskedastisitas. Uji heteroskedastisitas digunakan uji 
gletjser dengan mengamati signifikansi setiap variabel independen terhadap 
dependennya. Adapun untuk hasilnya dapat dilihat sebagai berikut: 
Tabel  .   
Hasil Uji Heteroskedastisitas Gletjser 
Coefficientsa 
Model T Sig. 
  (Constant) - ,     ,    
Kepemimpinan Transformasional  ,     ,    
Motivasi Kerja  ,     ,    
  a. Dependen Variabel: ABSRES     
 Sumber: Data primer diolah,      
 Berdasarkan hasil pengujian regresi dengan dependen variabel nilai 
absolut residual didapatkan tidak satupun nilai t hitung untuk variabel independen 
memiliki pengaruh yang signifikan (sig >  ,  ), sehingga dapat disimpulkan 
dalam regresi estimasi tidak terdapat gejala heteroskedastisitas. 
 . Uji Autokorelasi 
 Pengujian terhadap asumsi klasik autokorelasi bertujuan untuk mengetahui 
apakah terdapat korelasi antara kesalahan pengganggu pada data observasi satu 
pengamatan ke pengamatan lainnya dalam model regresi linear. Jika terjadi 
korelasi, maka dinamakan ada problem autokorelasi. Pada uji statistik runs test 
jika diperoleh nilai signifikansi >  ,  , maka dapat disimpulkan bahwa data kita 
memenuhi asumsi klasik autokorelasi (Ghozali,     ). 
 
 
   
 
Tabel  .   
Hasil Uji Autokorelasi 
Runs Test 
  Unstandardized Residual 
Test Valuea  ,      
Cases < Test Value    
Cases > = Test Value    
Total Cases    
Number of Runs    
Z -,    
Asymp.Sig. ( -tailed)  ,    
a. Median  
   Sumber: Data primer diolah,      
 
Dari hasil uji statistik runs test pada tabel  .   diatas, menunjukkan nilai 
signifikansi  ,    >  ,  . Karena nilai signifikansi diatas  ,   maka dapat 
disimpulkan bahwa data pada penelitian ini tidak terjadi masalah autokorelasi atau 
memenuhi asumsi klasik autokorelasi. 
     . Hasil Analisis Data 
Untuk dapat mengetahui hasil penelitian ini menggunakan teknik analisis 
regresi linier sederhana dan teknik analisis regresi linier berganda dengan satu 
variabel dependen, satu variabel mediasi (perantara), dan satu variabel 
independen. 
 
     . Uji Regresi Linier Sederhana (Persamaan  ) 
Regresi linier sederhana merupakan regresi yang memiliki satu variabel 
independen (X) dan satu variabel dependen (Y). Dalam analisis regresi ini 
bertujuan untuk menguji pengaruh antara variabel X terhadap variabel Y. Variabel 
   
 
yang dipengaruhi disebut dengan variabel dependen, sedangkan variabel yang 
mempengaruhi disebut variabel independen (Sujarweni,     ). 
Tabel  .   
Hasil Analisis Regresi Liniear Sederhana 
Variabel 
Unstandardized 
Coefficients 
 
T Sig Keterangan 
B 
Konstanta  ,     ,     ,    Signifikan 
KTF  ,     ,     ,    Signifikan 
R =  ,    Fhitung=   ,    
ttabel=  ,   Ftabel=  ,   
  Sumber: Data primer diolah,     . 
 
Dari hasil uji analisis regresi linier sederhana diatas, dapat diperoleh 
persamaan sebagai berikut: 
Y=  ,   +  ,    KTF+ e 
Dalam hal ini untuk konstanta (a) bernilai  ,   , apabila variabel 
kepemimpinan transformasional sama dengan nol (tidak ada perubahan), maka 
kinerja karyawan (Y) dari P.T. Dan Liris sebesar  ,   . Sedangkan koefisien 
regresi kepemimpinan transformasional (b) nilainya sebesar +  ,   , maka 
koefisien regresi positif (searah) sebesar  ,   . Jika kepemimpinan 
transformasional meningkat sebesar   satuan, maka kinerja karyawan (Y) P.T. 
Dan Liris juga akan meningkat sebesar  ,    yang artinya apabila kepemimpinan 
transformasional naik sebesar  ,    maka kinerjanya juga akan meningkat (naik) 
sebesar  ,   . 
 
 
   
 
 
     . Uji Ketepatan Model 
 . Koefisien Determinasi (R ) 
Koefesien determinasi (R ) mengukur seberapa besar pengaruh variabel 
independen terhadap variabel dependen. Nilai koefesien determinasi 
menggunakan Adjusted R Square dan hasilnya dapat dilihat pada tabel  .   
dibawah ini: 
Tabel  .   
Hasil Uji Koefesien Determinasi 
R R Square Adjusted R Square 
 ,   a  ,     ,    
    Sumber: Data primer diolah,      
 Dari hasil uji koefisien determinasi pada tabel  .   diatas, dapat diketahui 
bahwa nilai koefisien determinasi (Adjusted R Square) yang diperoleh sebesar 
 ,   . Hal ini menunjukkan variasi perubahan motivasi kerja dapat dijelaskan 
sebesar   ,  . Sedangkan sisanya   , % motivasi kerja dapat dipengaruhi oleh 
variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model analisis penelitian ini. 
 . Uji F 
Uji F digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen secara 
bersama-sama (simultan) memiliki pengaruh signifikan baik positif maupun 
negatif terhadap variabel dependen. Hasil uji F dapat dilihat pada tabel  .   
sebagai berikut: 
 
 
 
   
 
Tabel  .   
Hasil Uji F 
 
Variabel Fhitung Ftabel Sig 
KTF   ,     ,    ,    
a. Dependen Variabel: MK 
b. Predictors: (Constant), KTF 
Sumber: Data primer diolah,      
Dari hasil uji ANOVA atau uji F diperoleh Fhitung (  ,   ) > Ftabel  ( ,  ) 
dengan signifikansi sebesar  ,   . Karena nilai signifikansi <  ,   maka model 
regresi dapat digunakan untuk memprediksi motivasi kerja atau dapat dikatakan 
bahwa variabel kepemimpinan transformasional secara bersama-sama 
berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. 
 . Uji t 
Uji t digunakan untuk menguji signifikansi pengaruh masing-masing 
variabel independen terhadap variabel dependen. Hasil uji t dapat dilihat pada 
tabel  .   sebagai berikut: 
Tabel  .   
Hasil Uji t 
Variabel thitung ttabel Sig 
KTF  ,     ,    ,    
a. Dependen Variabel: MK 
Sumber: Data primer diolah,      
Dari data diatas yang mana ditunjukkan pada tabel  .  , maka diperoleh 
hasil analisis yaitu untuk variabel kepemimpinan transformasional memiliki nilai 
thitung  ,    > ttabel ( ,  ) dan nilai signifikansi sebesar  ,    <  ,   bertanda 
positif, yang artinya bahwa variabel kepemimpinan transformasional berpengaruh 
signifikan terhadap  motivasi kerja. 
 
   
 
     . Uji Regresi Linier Berganda (Persamaan  ) 
Analisis regresi linier berganda merupakan modal untuk mengetahui 
pengaruh variabel independen yaitu dalam hal ini adalah kepemimpinan 
transformasional terhadap variabel dependen yaitu kinerja karyawan. Pengujian 
hipotesis dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi berganda. Hasil 
pengujian analisis regresi linier berganda dapat ditunjukkan pada tabel  .   
sebagai berikut: 
Tabel  .   
Hasil Analisis Regresi Liniear Berganda 
Variabel 
Unstandardized 
Coefficients 
 
T Sig Keterangan 
B 
Konstanta 
 ,     ,     ,    Signifikan 
KTF 
 ,     ,     ,    Signifikan 
MK 
 ,     ,     .    Signifikan 
R =  ,    Fhitung=   ,    
ttabel=  ,   Ftabel=  ,   
Sumber: Data primer diolah,      
 Dari hasil uji analisis regresi linier berganda diatas, dapat diperoleh 
persamaan sebagai berikut: 
Y=  ,   +  ,    KTF +  ,    MK + e 
Berdasarkan persamaan regresi linier berganda tersebut diatas dapat 
diintepretasikan sebagai berikut: 
a). Nilai konstanta bernilai positif yang mana nilainya sebesar  ,    hal ini 
menunjukkan apabila variabel kepemimpinan transformasional dan motivasi 
kerja konstan, maka kinerja karyawan mengalami peningkatan sebesar  ,   . 
   
 
b). Koefisien regresi variabel kepemimpinan transformasional bernilai positif 
sebesar  ,    hal ini menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan 
transformasional bertambah   satuan, sementara variabel independen lainnya 
tetap, hal ini menunjukkan untuk variabel kinerja karyawan akan mengalami 
peningkatan sebesar  ,    dengan kata lain nilai koefisien regresi untuk 
variabel kepemimpinan transformasional bernilai positif menyatakan bahwa 
apabila semakin tinggi kepemimpinan transformasional maka semakin tinggi 
pula kinerja karyawannya. 
c). koefisien regresi variabel motivasi kerja bernilai positif sebesar  ,    hal ini 
menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja bertambah   satuan, sementara 
variabel independen lainnya tetap, yang berarti bahwa variabel kinerja 
karyawan akan mengalami peningkatan sebesar  ,    dengan kata lain nilai 
koefisien regresi untuk variabel motivasi kerja bernilai positif menyatakan 
bahwa jika semakin tinggi tingkat motivasi kerja maka semakin tinggi pula 
kinerja karyawannya. 
     . Uji Ketepatan Model 
 . Koefisien Determinasi (R ) 
Koefesien determinasi (R ) mengukur seberapa besar pengaruh variabel 
independen terhadap variabel dependen. Nilai koefesien determinasi 
menggunakan Adjusted R Square dan hasilnya dapat dilihat pada tabel  .   
dibawah ini: 
 
 
   
 
Tabel  .   
Hasil Uji Koefesien Determinasi 
R R Square Adjusted R Square 
 ,   a  ,     ,    
    Sumber: Data primer diolah,      
 Dari data pada tabel  .   diatas, dapat diketahui bahwa koefisien 
determinasi (Adjusted R Square) sebesar  ,   . Hal ini menunjukkan perubahan 
kinerja karyawan dapat dijelaskan sebesar   ,  . Sedangkan sisanya   , % 
kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan 
dalam model analisis penelitian ini. 
 . Uji F 
Uji F digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen secara 
bersama-sama (stimultan) memiliki pengaruh signifikan baik positif maupun 
negatif terhadap variabel dependen. Hasil uji F dapat dilihat pada tabel  .   
sebagai berikut: 
Tabel  .   
Hasil Uji F 
Variabel Fhitung Ftabel Sig 
KTF   ,     ,    ,    
MK   ,     ,     
c. Dependen Variabel: KK 
d. Predictors: (Constant), MK,KTF 
Sumber: Data primer diolah,      
Dari hasil uji F atau uji ANOVA diperoleh Fhitung (  ,   ) > Ftabel sebesar 
( ,  ) dengan signifikansi sebesar  ,   . Karena nilai signifikansi <  ,  , maka 
model regresi dapat digunakan untuk memprediksi kinerja karyawan atau dapat 
dikatakan bahwa variabel kepemimpinan transformasional dan motivasi kerja 
secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
   
 
 
     . Uji t 
Uji t digunakan untuk menguji signifikansi pengaruh masing-masing 
variabel independen terhadap variabel dependen. Hasil uji t dapat dilihat pada 
tabel  .   sebagai berikut: 
Tabel  .   
Hasil Uji t 
Variabel thitung ttabel Sig 
KTF  ,     ,    ,    
MK  ,     ,    ,    
a. Dependen Variabel: KK 
Sumber: Data primer diolah,      
Dari data diatas yang mana pada tabel  .  , maka diperoleh hasil analisis 
sebagai berikut: 
a). Variabel kepemimpinan transformasional memiliki nilai thitung  ,    > ttabel 
( ,  ) dan nilai signifikansi sebesar  ,    <  ,   bertanda positif, yang 
artinya bahwa variabel kepemimpinan transformasional berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
b). Variabel motivasi kerja memiliki nilai thitung  ,    > ttabel ( ,  ) dan nilai 
signifikansi sebesar  ,    <  ,   bertanda positif, yang artinya bahwa 
variabel motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 
   . Pembahasan Hasil Analisis Data 
Berdasarkan hasil penelitian mengenai “Pengaruh Gaya Kepemimpinan 
Transformasional Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Dimediasi Motivasi” 
(Studi Kasus pada P.T. Dan Liris Indonesia di Sukoharjo)” diperoleh hasil sebagai 
berikut: 
   
 
 . Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap motivasi kerja 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan 
transformasional memiliki nilai thitung ( ,   ) > ttabel ( ,  ) dengan nilai 
signifikansi sebesar  ,    <  ,   maka H  diterima, yang artinya ada pengaruh 
positif dan signifikan dari variabel kepemimpinan transformasional terhadap 
motivasi kerja. 
Nilai koefisien regresi positif disini dapat diartikan bahwa semakin tinggi 
gaya kepemimpinan transformasional yang diterapkan oleh P.T. Dan Liris, maka 
semakin meningkat pula motivasi kerja karyawan dari P.T Dan Liris itu sendiri, 
begitu pula sebaliknya semakin rendah gaya kepemimpinan transformasional yang 
diterapkan oleh P.T. Dan Liris maka semakin menurun pula motivasi kerja 
karyawan dari P.T Dan Liris. 
Kepemimpinan transformasional yang mana didalamnya terdiri dari 
karisma, inspirasional, perhatian individual dan stimulus intelektual menyiratkan 
bahwa karyawan memiliki rasa hormat kepada pimpinananya dan karyawan 
merasa tenang dengan gaya kepemimpinan yang diterapkan didalam perusahaan 
tersebut sehingga dapat meningkatkan motivasi karyawan (Anwar, Qadri, dan 
Kalsum,     ). Dengan demikian, perusahaan berupaya untuk meningkatkan 
motivasi karyawan, agar karyawan dapat bergerak dan bersedia mengeluarkan 
upaya-upayanya untuk mencapai atau mewujudkan sasaran organisasi  pada P.T. 
Dan Liris.  
Hasil penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian sebelumnya yang 
dilakukan oleh Maulizar, Muklis, dan Yunus (    ). Penelitiannya yang 
   
 
menunjukkan hubungan gaya kepemimpinan transformasional dengan kinerja 
karyawan yang meneliti tentang seluruh karyawan Bank Mandiri Syariah Cabang 
Banda Aceh. Untuk meneliti korelasi tersebut, digunakan analisis regresi 
berganda. Dan hasil dari penelitian tersebut menunjukkan bahwa kepemimpinan 
transformasional memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.  
 . Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja memiliki 
nilai thitung ( ,   ) > ttabel ( ,  ) dengan nilai signifikansi sebesar  ,    <  ,   
maka H  diterima, yang artinya ada pengaruh positif dan signifikan dari variabel 
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 
Dalam penelitian ini nilai koefisien regresi positif disini dapat diartikan 
bahwa semakin tinggi motivasi kerja yang diterapkan oleh P.T. Dan Liris maka 
semakin meningkat pula kinerja karyawan dari P.T Dan Liris itu sendiri, begitu 
pula sebaliknya semakin rendah motivasi kerja yang diterapkan oleh P.T. Dan 
Liris maka semakin menurun pula kinerja karyawan dari P.T. Dan Liris. 
Jika motivasi kerja dengan indikator yang terdiri dari fisiologis, keamanan, 
sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri dengan demikian maka dalam penelitian 
ini sesuai dengan pendapat peneltian terdahulu, menurut penelitian Anthony Afful 
(    ) menemukan bahwa faktor utama yang mengurangi semangat untuk kinerja 
yang baik pegawai di Universitas Teknologi Tarkwa di Ghana adalah motivasi 
karyawan. Dalam penelitian ini juga menemukan bahwa terdapat pengaruh positif 
dan signifikan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. 
   
 
Berdasarkan hasil penelitian ini yang mana menunjukkan bahwa adanya  
pengaruh yang positif dan signifikan pada motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan, hal ini menyiratkan bahwa perusahaan harus berupaya dalam 
meningkatkan motivasi kerja agar meningkatkan kinerja karyawanya.  
Penelitian ini juga mengacu pada penelitian sebelumnya yaitu dari 
penelitian Fathoni & Minarsih (    ) membuktikan terdapat pengaruh antara 
motivasi kerja terhadap kinerja pada pegawai  Kantor Satuan Polisi Pamong. Hal 
ini berarti semakin tinggi Motivasi Kerja yang dilakukan karyawan Pamong Praja 
Kota Semarang maka akan semakin tinggi pula pengaruhnya terhadap Kinerja. 
 . Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variabel kepemimpinan 
transformasional memiliki nilai thitung ( ,   ) > ttabel ( ,  ) dengan nilai 
signifikansi sebesar  ,    <  ,   maka H  diterima, yang artinya ada pengaruh 
positif dan signifikan dari variabel kepemimpinan transformasional terhadap 
kinerja karyawan. 
Nilai koefisien regresi positif disini dapat diartikan bahwa semakin tinggi 
gaya kepemimpinan transformasional yang diterapkan oleh P.T. Dan Liris maka 
semakin meningkatkan pula kinerja karyawan dari P.T Dan Liris itu sendiri, 
begitu pula sebaliknya semakin rendah gaya kepemimpinan transformasional yang 
diterapkan oleh P.T. Dan Liris maka semakin menurun pula kinerja karyawan dari 
P.T. Dan Liris. 
Pemimpin sangat berperan dalam meningkatkan kinerja karyawan mulai 
dari proses perencanaan sampai dengan pengawasan karena kinerja karyawan 
   
 
merupakan faktor utama yang dapat mempengaruhi kemajuan perusahaan (Johan, 
Wayan dan Riana,     ). Dimana pemimpin memegang elemen kunci yang akan 
menentukan dan membuat jelas harapan dalam mencapai kinerja (Pearch dan 
Robinson,     ). Dengan demikian, perusahaan harus berupaya dalam menjaga 
gaya kepemimpinan tersebut agar kinerja karyawan dapat meningkat. 
Penelitian ini juga mengacu pada penelitian sebelumnya yaitu penelitian 
yang dilakukan oleh Anwar,  Qadri dan Kalsum (    ) yang memiliki kesimpulan 
bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap kinerja. Hal ini dapat 
di interpretasikan bahwa anggota yang bekerja merasa kepemimpinan 
transformasional yang diterapkan sudah sesuai dengan apa yang diharapkan anggota 
sehingga aktifitas organisasi berjalan dengan baik sehingga tujuan organisasi dapat 
tercapai.  
 . Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja karyawan dengan 
dimediasi oleh motivasi kerja 
Hasil analisis jalur  menunjukan bahwa kepemimpinan transformasional dapat 
berpengaruh secara langsung ke kinerja karyawan dan dapat juga berpengaruh 
secara tidak langsung yaitu dari kepemimpinan transformasional ke motivasi kerja 
yang mana dalam penelitian ini merupakan variabel mediasi, kemudian ke kinerja 
karyawan.  
penelitian ini menunjukkan bahwa pengaruh mediasi memiliki nilai thitung 
( ,   ) > ttabel ( ,  ) dengan nilai signifikansi sebesar  ,   maka H  diterima, 
yang artinya ada pengaruh mediasi atau dapat dikatakan bahwa motivasi kerja 
   
 
menjadi variabel mediasi yang memiliki pengaruh antara variabel kepemimpinan 
transformasional terhadap kinerja karyawan.  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
 
BAB V 
KESIMPULAN DAN PENUTUP 
 
 
    Kesimpulan  
Dari hasil analisis dan pembahasan pada bab sebelumnya, dalam penelitian 
ini menggunakan teknik analisis data yaitu path analysis atau biasa disebut 
sebagai analisis jalur. Dalam penelitian ini, pengambilan sampel menggunakan 
teknik probability sampling yang mana dengan menggunakan metode simple 
random sampling yaitu suatu teknik penentuan sampel yang dilakukan secara acak 
tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi tersebut. 
Berdasarkan pada data yang telah dikumpulkan dan pengujian yang telah 
dilakukan terhadap permasalahan dengan menggunakan path analysis, oleh sebab 
itu dalam penelitian ini dapat disimpulkan sebagai berikut:  
 . Kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan positif terhadap 
motivasi kerja pada P.T. Dan Liris. 
 . Motivasi kerja berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan pada 
P.T. Dan Liris. 
 . Kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan positif terhadap 
kinerja karyawan pada P.T. Dan Liris. 
 . Ada pengaruh yang diberikan motivasi kerja yang mana dalam hal ini 
merupakan variabel mediasi antara kepemimpinan transformasional terhadap 
kinerja karyawan, serta hasil analisis jalur menunjukkan bahwa 
kepemimpinan transformasional dapat berpengaruh langsung terhadap kinerja 
karyawan dan dapat juga berpengaruh tidak langsung yaitu dari
   
 
kepemimpinan transformasional ke motivasi kerja yang mana dalam hal ini 
merupakan variabel mediasi kemudian ke kinerja karyawan.  
 
    Keterbatasan Penelitian 
Penelitian ini tidak terlepas dari keterbatasan maupun kelemahan baik 
dari sisi referensi maupun sumber acuan yang mana digunakan oleh peneliti. 
Penelitian yang dikaji dari beberapa teori dan telaah pustaka mampu dalam 
memberikan pemahaman secara terperinci sehingga mudah untuk dipahami oleh 
generasi selanjutnya. Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan antara lain 
sebagai berikut: 
 . Penelitian ini hanya terfokus pada gaya kepemimpinan transformasional 
dengan mediasi motivasi kerja dalam menilai kinerja karyawan yang ada 
pada P.T. Dan Liris di Sukoharjo, sehingga untuk mendapatkan kesimpulan 
secara general maka diperlukan dilakukannya penelitian yang lebih luas 
dengan memperluas obyek penelitian.  
 . Penelitian ini menerapkan metode survey melalui kuisionar tertutup 
sehingga kurang tajam dalam menggali harapan dan apa yang diinginkan 
sebenarnya oleh responden. Kesimpulan yng diambil hanya berdasarkan 
pada data yang dikumpulkan melalui penggunaan instrumen secara tertulis. 
 
    Saran 
Berdasarkan kesimpulan dan keterbatasan yang ada dalam penelitian ini, 
maka dapat dikemukakan beberapa saran sebagai berikut: 
   
 
 . Berdasarkan pada hasil penelitian ini, dapat diketahui bahwa variabel 
motivasi kerja lebih besar dari variabel lainnya seperti gaya kepemimpinan 
transformasional, oleh sebab itu perusahaan harus dapat membangun atau 
mengupayakan pemberian motivasi kerja yang baik yang mana ada didalam 
perusahaan sendiri.  
 . Peneliti selanjutnya dapat melakukan penambahan jumlah variabel 
penelitian, meneliti pada variabel penelitian yang berbeda, dengan obyek 
yang lebih dari satu. 
 . Peneliti selanjutnya dapat menggunakan populasi yang mana cakupannya 
lebih luas dengan pengambilan sample yang lebih banyak.  
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Lampiran  : Kuisionare Penelitian 
 
PENGARUH GAYA GAYA KEPEMIMPINAN TRANFORMASIONAL 
TERHADAP KINERJA KARYAWAN DENGAN  
MOTIVASI KERJASEBAGAI 
 PEMEDIASI  
 
 
Kepada  
Yth Bapak, Ibu, Saudara/i  
Karyawan P.T. Dan Liris Sukoharjo 
 
Dengan Hormat,  
Saya Devita Yulianti, mahasiswa Program Studi Manajemen Bisnis 
Syariah, Fakultas Ekonomi Dan Bisnis dari Institut Agama Islam Negeri 
Surakarta. Saat ini Saya sedang melakukan penelitian dalam rangka penulisan 
skripsi mengenai  “KUESIONER PENGARUH GAYA KEPEMIMPINAN 
TRANSFORMASIONAL TERHADAP KINERJA KARYAWAN DENGAN 
MOTIVASI KERJA SEBAGAI PEMEDIASI”. 
Berkaitan dengan hal tersebut, Saya memohon ketersediaan 
Bapak/Ibu/Saudara meluangkan waktu untuk mengisi kuesioner ini. Kuesioner 
ini adalah salah satu sarana untuk memperoleh data yang diperlukan untuk 
penulisan skripsi. Jawaban yang Saudara/i berikan tidak akan dinilai benar atau 
salah. Semua informasi yang Bapak/Ibu/Saudara berikan dijamin kerahasiaanya.  
Saya sangat menghargai pengorbanan waktu dan sumbangan pemikiran 
Bapak/Ibu/Saudara untuk mengisi kuesioner ini. Oleh karena itu, Saya 
mengucapkan terima kasih. Semoga amal baik Saudara/i mendapat balasan dari 
Allah SWT. Amin. Amin Yaa Rabbal „Alamin.  
Hormat Saya  
 
 Devita Yulianti 
   
 
IDENTITAS RESPONDEN  
Nama :  
Umur :  
Jenis Kelamin :  
Pendidikan Terakhir :  
Lama Bekerja :  
Petunjuk Pengisian  
 . Bacalah sejumlah pernyataan dibawah ini dengan teliti.  
 . Mohon kuesioner ini diisi dengan lengkap dari seluruh pertanyaan yang ada  
 . Berilah tanda (√) pada kolom jawaban yang tersedia  
 . Terdapat   alternatif pengisian jawaban, yaitu :  
Sangat Tidak Setuju (STS) =   
Tidak Setuju  (TS) =   
Netral    (N) =   
Setuju    (S) =   
Sangat Setuju  (SS) =   
 
 
 
 
   
 
Kepemimpinan Transformasional 
No Pernyataan Gaya Kepemimpinan 
Partisipatif 
STS TS N S SS 
 . 
Pemimpin menjadikan saya 
merasa tenang jika berada 
didekatnya 
     
 . 
Pemimpin mempunyai pandangan 
yang dapat mendorong saya untuk 
bekerja keras 
     
 . 
Saya mempercayai kemampuan 
pimpinan dalam mengatasi 
masalah 
     
 . 
Pemimpin mampu menumbuhkan 
rasa hormat saya kepadanya      
 . 
Pemimpin senang memberika 
ucapan-ucapan yang membesarkan 
hati 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
   
 
Motivasi Kerja 
No  Pernyataan Motivasi Kebutuhan 
Akan Prestasi  
STS TS N S SS 
 . Saya bersemangat dalam bekerja 
karena imbalan yang diberikan 
sesuai dengan yang diharapkan 
     
 . Pekerjaan memberikan kesempatan 
kepada saya untuk menunjukkan 
prestasi 
     
 . Saya diberi tunjangan 
kesejahteraan 
     
 . Fasilitas yang diberikan sangat 
menunjang pekerjaan saya 
     
 . Saya mendapat kesempatan untuk 
mengembangkan kemampuan dan 
ketrampilan 
     
Kinerja Karyawan 
No Pernyataan Kinerja 
Karyawan 
STS TS N S SS 
 . Hasil kerja yang saya capai 
diperusahaan sesuai dengan 
yang ditargetkan perusahaan 
     
 . Mutu kerja yang saya capai 
diperusahaan sudah sesuai 
     
 . Ketepatan waktu kerja yang 
saya capai diperusahaan 
sudah sesuai 
     
 . Waktu kerja yang ditetapkan 
oleh perusahaan kepada saya 
sudah sesuai 
     
 . Hasil kerja yang saya capai 
diperusahaan sesuai dengan 
yang ditargetkan perusahaan 
     
   
 
Lampiran  : Tabulasi Data Penelitian Karakteristik Responden 
Berdasarkan Usia, Jenis Kelamin, Pendidikan terakhir, dan Lama Bekerja 
Pada P.T. Dan Liris di Sukoharjo 
No Usia Jenis Kelamin Pendidikan Terakhir Lama bekerja 
          
          
          
          
          
          
          
          
          
           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
   
 
           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
           
   
 
           
           
           
           
 
 
Tabulasi Data Responden Untuk Variabel kepemimpinan transformasional 
KIPS  KIPS  KIPS  KIPS  KIPS  TOTAL 
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
   
 
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
    
 
             
             
             
             
             
             
             
             
 
Tabulasi Data Responden Untuk Variabel Motivasi Kerja 
FK  FK  FK  FK  FK  TOTAL 
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
    
 
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
    
 
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
 
Tabulasi Data Responden Untuk Variabel Kinerja Karyawan 
KK  KK  KK  KK  KK  TOTAL 
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
    
 
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
    
 
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
             
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 
Lampiran  : 
 
Karakteristik Responden 
 
Frequencies 
Statistics 
 Usia Jenis_Kelamin Pend_Terakhir Lama_Bekerja 
N Valid             
Missing         
 
 
Frequency Table 
Usia 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid   -   tahun                  
  -   tahun                   
  -   tahun                   
  -   tahun                   
  -   tahun                 
Total                 
 
 
Jenis_Kelamin 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid laki-laki                   
Perempuan                    
Total                 
 
 
 
 
 
 
 
    
 
Pend_Terakhir 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid SMP                  
SMA                   
D                 
D                 
S                  
Total                 
 
 
Lama_Bekerja 
 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 
Valid <   tahun               
 -   tahun      ,            
  -   tahun                   
  -   tahun                   
>    tahun                 
Total                 
 
 
Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas Variabel 
 
Correlations 
Correlations 
 KIPS  KIPS  KIPS  KIPS  KIPS  
TOTAL_K.T
RF 
KIPS  Pearson 
Correlati
on 
  ,   
**
 ,   
*
 ,   
**
 ,   
**
 ,   
**
 
Sig. ( -
tailed) 
 ,    ,    ,    ,    ,    
N                   
    
 
KIPS  Pearson 
Correlati
on 
,   
**
   ,   
**
 ,   
**
 ,   
**
 ,   
**
 
Sig. ( -
tailed) 
,     ,    ,    ,    ,    
N                   
KIPS  Pearson 
Correlati
on 
,   
*
 ,   
**
   ,   
**
 ,   
*
 ,   
**
 
Sig. ( -
tailed) 
,    ,     ,    ,    ,    
N                   
KIPS  Pearson 
Correlati
on 
,   
**
 ,   
**
 ,   
**
   ,   
**
 ,   
**
 
Sig. ( -
tailed) 
,    ,    ,     ,    ,    
N                   
KIPS  Pearson 
Correlati
on 
,   
**
 ,   
**
 ,   
*
 ,   
**
   ,   
**
 
Sig. ( -
tailed) 
,    ,    ,    ,     ,    
N                   
TOTAL_K.TRF Pearson 
Correlati
on 
,   
**
 ,   
**
 ,   
**
 ,   
**
 ,   
**
   
Sig. ( -
tailed) 
,    ,    ,    ,    ,     
N                   
**. Correlation is significant at the      level ( -tailed). 
*. Correlation is significant at the      level ( -tailed). 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 
Reliability 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid          
Excluded
a
   ,  
Total          
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,      
 
Correlations 
Correlations 
 FK  FK  FK  FK  FK  TOTAL_MK 
FK  Pearson Correlation   ,   
**
 ,   
*
 ,   
**
 ,   
**
 ,   
**
 
Sig. ( -tailed)  ,    ,    ,    ,    ,    
N                   
FK  Pearson Correlation ,   
**
   ,   
**
 ,   
**
 ,   
**
 ,   
**
 
Sig. ( -tailed) ,     ,    ,    ,    ,    
N                   
FK  Pearson Correlation ,   
*
 ,   
**
   ,   
**
 ,   
**
 ,   
**
 
Sig. ( -tailed) ,    ,     ,    ,    ,    
N                   
FK  Pearson Correlation ,   
**
 ,   
**
 ,   
**
   ,   
**
 ,   
**
 
Sig. ( -tailed) ,    ,    ,     ,    ,    
N                   
FK  Pearson Correlation ,   
**
 ,   
**
 ,   
**
 ,   
**
   ,   
**
 
Sig. ( -tailed) ,    ,    ,    ,     ,    
N                   
TOTAL_MK Pearson Correlation ,   
**
 ,   
**
 ,   
**
 ,   
**
 ,   
**
   
Sig. ( -tailed) ,    ,    ,    ,    ,     
N                   
**. Correlation is significant at the      level ( -tailed). 
*. Correlation is significant at the      level ( -tailed). 
    
 
 
Reliability 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid          
Excluded
a
   ,  
Total          
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,      
 
 
Correlations 
Correlations 
 KK  KK  KK  KK  KK  TOTAL_KK 
KK  Pearson Correlation 
  ,   
**
 ,   
*
 ,   
**
 
,   
*
*
 
,   
**
 
Sig. ( -tailed)  ,    ,    ,    ,    ,    
N                   
KK  Pearson Correlation 
,   
**
   ,   
*
 ,    
,   
*
*
 
,   
**
 
Sig. ( -tailed) ,     ,    ,    ,    ,    
N                   
KK  Pearson Correlation ,   
*
 ,   
*
   ,   
**
 ,   
*
 ,   
**
 
Sig. ( -tailed) ,    ,     ,    ,    ,    
N                   
KK  Pearson Correlation 
,   
**
 ,    ,   
**
   
,   
*
*
 
,   
**
 
Sig. ( -tailed) ,    ,    ,     ,    ,    
N                   
KK  Pearson Correlation ,   
**
 ,   
**
 ,   
*
 ,   
**
   ,   
**
 
Sig. ( -tailed) ,    ,    ,    ,     ,    
N                   
    
 
TOTAL_KK Pearson Correlation 
,   
**
 ,   
**
 ,   
**
 ,   
**
 
,   
*
*
 
  
Sig. ( -tailed) ,    ,    ,    ,    ,     
N                   
**. Correlation is significant at the      level ( -tailed). 
*. Correlation is significant at the      level ( -tailed). 
 
Realibility 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid          
Excluded
a
   ,  
Total          
a. Listwise deletion based on all variables in the 
procedure. 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
,      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 
Hasil Uji Asumsi Klasik 
Hasil Uji Normalitas 
 
NPar Tests 
 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 
Unstandardized 
Residual 
N    
Normal Parameters
a,b
 Mean ,        
Std. Deviation            
Most Extreme Differences Absolute ,    
Positive ,    
Negative -,    
Test Statistic ,    
Asymp. Sig. ( -tailed) ,   
c,d
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
 
 
Hasil Uji Multikolinieritas 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
Collinearity 
Statistics 
B 
Std. 
Error Beta 
Toleranc
e VIF 
  (Constant)                    ,      
TOTAL_K.TR
F 
,    ,    ,          ,    ,          
TOTAL_MK ,    ,    ,          ,    ,          
a. Dependent Variable: TOTAL_KK 
 
 
    
 
 
 
 
Hasil Uji Autokorelasi 
 
Runs Test 
 
Unstandardized 
Residual 
Test Value
a
 ,      
Cases < Test Value    
Cases >= Test Value    
Total Cases    
Number of Runs    
Z -,    
Asymp. Sig. ( -tailed) ,    
a. Median 
 
Hasil Uji Heteroskedasitas 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients  
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
  (Constant) -      ,     -      ,    
TOTAL_K.TRF ,    ,    ,          ,    
TOTAL_MK ,    ,    ,    ,    ,    
a. Dependent Variable: ABRES 
 
 
 
 
 
 
 
 
    
 
 
Hasil Statistik Deskriptif 
Descriptive Statistics  
 
N 
Rang
e 
Minimu
m 
Maximu
m Sum Mean 
Std. 
Deviati
on 
Varianc
e Skew ness Kurtosis 
Statis
tic 
Statis
tic Statistic Statistic 
Statis
tic Statistic Statistic Statistic Statistic 
Std. 
Error Statistic 
Std. 
Error 
TOTAL
_K.TR
F 
                                  ,    ,    -,    ,    
TOTAL
_MK 
                                  ,    ,    -,    ,    
TOTAL
_KK 
                                        ,          ,    
Valid N 
(listw is
e) 
              
 
 
Hasil Analisis Regresi Linier Sederhana Persamaan   
Regression 
 
Variables Entered/Removed
a
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
  TOTAL_K.TRF
b
 . Enter 
a. Dependent Variable: TOTAL_MK 
b. All requested variables entered. 
 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
  ,   
a
 ,    ,          
a. Predictors: (Constant), TOTAL_K.TRF 
    
 
b. Dependent Variable: TOTAL_MK 
 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
  Regression                          ,   
b
 
Residual                    
Total               
a. Dependent Variable: TOTAL_MK 
b. Predictors: (Constant), TOTAL_K.TRF 
 
 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients  
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
  (Constant)                    ,    
TOTAL_K.TRF ,    ,    ,          ,    
a. Dependent Variable: TOTAL_MK 
 
 
Hasil Analisis Regresi Linier Sederhana Persamaan   
Regression 
 
Variables Entered/Removed
a
 
Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 
  TOTAL_MK, 
TOTAL_K.TRF
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: TOTAL_KK 
b. All requested variables entered. 
 
 
Model Summary
b
 
    
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
  ,   
a
 ,    ,          
a. Predictors: (Constant), TOTAL_MK, TOTAL_K.TRF 
b. Dependent Variable: TOTAL_KK 
 
 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
  Regression                        ,   
b
 
Residual                   
Total               
a. Dependent Variable: TOTAL_KK 
b. Predictors: (Constant), TOTAL_MK, TOTAL_K.TRF 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients  
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
  (Constant)                    ,    
TOTAL_K.TRF ,    ,    ,          ,    
TOTAL_MK ,    ,    ,          ,    
a. Dependent Variable: TOTAL_KK 
 
 
Residuals Statistics
a
 
 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value                            
Residual -            ,             
Std. Predicted Value -            ,             
Std. Residual -            ,    ,       
a. Dependent Variable: TOTAL_KK 
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